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RESUMEN

La investigacion es de tipo descriptivo-correlacional con un disefio no experimental
gue buscé determinar la “INFLUENCIA DE LA GERENCIA ESTRATEGICA EN LA
CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE COMUNICACION Y CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS DE LA FACULTAD DE ADMINISTRACION DE NEGOCIOS DE
LA UNIVERSIDAD PRIVADA SAN JUAN BAUTISTA, FILIAL CHINCHA, ANO 2017”
La muestra es no probabilistica. Se utilizé una encuesta de elaboracion propia como
instrumento de evaluacién, la cual fue aplicada a 60 catedraticos elegidos
aleatoriamente. Para la variable Independiente: Gerencia Estratégica, la Variable
Dependiente Cultura organizacional y la Variable Interviniente Catedraticos de la
Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion
de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial Chincha. Se comprobé la
Hipotesis General planteada; La Gerencia Estratégica se relaciona con la Cultura
Organizacional de la Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la
Facultad de Administracion de Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista
Filial Chincha 2017. A medida que mejora la gerencia estratégica mejora
correlativamente la cultura organizacional. De esta manera se obtuvo 60 encuestados
gue representan el 58.3% lo considera como Regular, 1 encuestado que representa
un 33.3% la califica como Buena y 9 encuestados que representan un 8.3% como
Excelente, motivo por el cual el nivel de motivacién de la gerencia a los docentes es

regular siendo necesario implementar programas de incentivos y reconocimientos.

Palabra clave: Gerencia estratégica, cultura, organizacion, facultad de comunicacion,

universidad.



ABSTRACT

The research is descriptive-correlational with a non-experimental design that sought
to determine the "INFLUENCE OF STRATEGIC MANAGEMENT IN THE
ORGANIZATIONAL CULTURE OF THE SCHOOL OF COMMUNICATION AND
ADMINISTRATIVE SCIENCES OF THE FACULTY OF BUSINESS
ADMINISTRATION OF THE PRIVATE UNIVERSITY SAN JUAN BAUTISTA,
CHINCHA HEADQUARTERS, YEAR 2017 "The sample is not probabilistic. A self-
made survey was used as an assessment tool, which was applied to 60 randomly
chosen professors. For the Independent variable: Strategic Management, the
Dependent Variable Organizational Culture and the Intervening Variable Professors
from the School of Communication and Administrative Sciences of the Faculty of
Administration of the Private University "San Juan Bautista" — Chincha Headquarters.
The proposed General Hypothesis was verified; The Strategic Management is related
to the Organizational Culture of the School of Communication and Administrative
Sciences of the School of Business Administration of the Private University San Juan
Bautista Chincha Headquarters 2017. As it improves the strategic management
correlatively improves the organizational culture. This way, 60 respondents were
obtained, representing 58.3% consider it as Regular, 1 respondent who represents
33.3% qualifies it as Good and 9 respondents who represent 8.3% as Excellent,
reason why the level of motivation of management Teachers are regular and it is

necessary to implement incentive and recognition programs.

Key word: strategic management, Culture, organization, faculty of communication,
university.
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INTRODUCCION

Es imperativo que la Gerencia Estratégica de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de negocios de la Universidad
Privada “San Juan Bautista” - filial Chincha, en su misidon de mejorar y optimizar sus
recursos a través de la planificacién y gerencia, tenga en cuenta que toda accion
planificadora debe ser un proceso de calidad conducido con eficiencia y eficacia en
donde prioriza lo esencial en los cambios del ser, el saber y el hacer.

En este contexto, se considerd importante desarrollar una investigacion sobre la
influencia entre la gerencia estratégica y la cultura organizacional en la Facultad de
Administracion de negocios de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial
Chincha. Bajo esta perspectiva la investigacion educativa orienta a dar respuestas
concretas a la problematica que tiene lugar en las diversas areas de la educacion.

Por ello, el presente trabajo de investigacion se orientd a saber ¢De qué
manera la gerencia estratégica influye en la cultura organizacional en la facultad de
Administracion de negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista? siendo su
desarrollo el siguiente:

En el Capitulo | Planteamiento del Problema, se describié la situacion
problematica, se plante6 el problema general y dos problemas especificos lo que
conllevo a fijarse para ello en los objetivos y las hipétesis respectivas. También se
sefalo las justificaciones del estudio.

En el Capitulo Il se consideré el Marco Tedrico de esta Investigacion, los
antecedentes de tesis internacionales y nacionales con relacion a la responsabilidad
social universitaria. Las Bases Tedricas sobre los principales puntos de este tema,
citando autores de diversos libros y estudios sobre el tema en referencia, que
respaldan el presente trabajo de investigacion. Contiene el glosario con lo términos
referidos en los indicadores.

En el Capitulo Il se identificaron variables, y su operacionalizacion, se detalla
la hipotesis general y las especificas.

En el Capitulo IV se detalla la Metodologia que se utilizé en la Investigacion,
determinando los tipos, niveles y el disefio utilizado. Igualmente abarcé la unidad de
analisis, la poblacion de estudio, el tamafio y seleccion de la muestra de estudio, asi
como los métodos y técnicas empleadas, los instrumentos de recoleccion de datos
gue se aplico. El procesamiento, analisis e interpretacion de la informacion.

En el Capitulo V Presentacion de Resultados, se indico el Analisis e
interpretacion de los resultados, la prueba de hipétesis y la presentacion de los
resultados obtenidos.



Finalmente se mencionan las conclusiones y recomendaciones gue se llegé
con esta investigacion.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

De acuerdo con Teece, Pisano y Shuen (1997), basados en las teorias de
Schumpeter, mencionan que las empresas fundamentalmente realizan actividades
para alcanzar y mantener su ventaja competitiva a través de la gerencia estratégica.
Es decir, en el campo empresarial se debe de tener en cuenta la innovacion, el precio
y desempefio para el incremento de las utilidades. Es asi que observando el contexto
internacional, nacional, local y el desarrollo vertiginoso de la tecnologia y el avance
de las comunicaciones y analizando el nivel de crecimiento de la poblacién estudiantil
en la actualidad la gerencia estratégica de los directivos de la Escuela de
Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracién de
negocios de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial Chincha, y todos los
agentes involucrados como parte de la organizacion educativa deben poseer una
serie de cualidades como las relaciones humanas, espiritu de equidad, asi como una
clara conciencia profesional y de un conocimiento amplio en la contribucion

ciudadana, ademas de estar preparados para afrontar los desafios en estos tiempos.

En este contexto, se consider6 importante desarrollar una investigacion sobre la
influencia entre la gerencia estratégica y la cultura organizacional en la Facultad de
Administracion de negocios de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial
Chincha. Bajo esta perspectiva la investigacién educativa orienta a dar respuestas

concretas a la problematica que tiene lugar en las diversas areas de la educacion.

Por ello es necesario identificar y analizar la gerencia estratégica que caracteriza a la
cultura organizacional de la Universidad que permitira conocer y reflexionar sobre su
forma de gerenciar estratégicamente los directivos de dicha casa de estudios y en

gué medida esto contribuye al desarrollo de su cultura organizacional.



1.2 Formulacion del problema.

1.2.1 Problema principal

¢En qué medida la Gerencia Estratégica se relaciona con la Cultura Organizacional
de la Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas, de la Facultad de
Administracion de Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista Filial
Chincha 20177

1.2.2. Problema especifico
P1 ¢De qué manera la Gerencia Estratégica -Gestion- se relaciona con la Cultura

Organizacional-Codigo de Etica— de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios de la Universidad
Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017?

P2 ¢ De qué manera la Gerencia Estratégica-planeamiento- se relaciona con la Cultura
Organizacional-ldiosincrasia- de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios de la Universidad
Privada San Juan Bautista Filial Chincha 20177

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar como se relaciona la Gerencia Estratégica con el nivel de Influencia de
la Cultura Organizacional de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas, de la Facultad de Administracién de Negocios de la Universidad
Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos

O1. Describir como se relaciona la gerencia estratégica-gestion- con el nivel de
influencia de la cultura organizacional-cédigo- de ética de la Escuela de Comunicacion
y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracién de Negocios de la

Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017

02. Describir como se relaciona la gerencia estratégica-planeamiento- con el nivel de

influencia de la cultura organizacional-idiosincrasia de la Escuela de Comunicacién y
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Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios de la
Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017.

1.4 Limitantes de la Investigacion

Como limitaciones tedricas se establece que debido a que no se cuenta con fuentes
de informacién suficiente que traten el tema, fue necesario acudir a las instalaciones
de la Universidad que se encuentra en Chincha, ya que una parte fundamental de la
metodologia era el cuestionario en profundidad que tenia que realizarse a algun

miembro del cuerpo docente de la Universidad.

En cuanto a las limitaciones temporales y metodoldgicas que se presentaron durante
el desarrollo de la investigacion, en primer lugar, fue lidiar con la cita para llevar a
cabo el cuestionario a algun miembro de los docentes de la facultad de administracion
de negocios, ya que se tuvo que realizar varias llamadas y a la vez ir haciendo
contactos e indagar quien resultaba la persona mas apropiada que pudiera brindar la

informacion que se requeria.

1.5. Justificacion e importancia del problema

La presente investigacién es importante puesto que sus resultados nos ayudaran a
entender como la gerencia estratégica influye en la cultura organizacional de la
Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion
de negocios de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial Chincha, afio 2017.
La importancia de esta investigacidbn nos permite conocer que otros factores de la
gerencia estratégica influyen en la cultura organizacional, a través de percepciones
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién laboral y

rendimiento profesional, entre otros.

Asimismo, a través de esta investigacion se puede conocer el grado de influencia del
enfoque gerencial en la cultura organizacional de la Escuela de Comunicacién y
Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de negocios de la
Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial Chincha, afo 2017.
Complementariamente a lo anterior, la investigacion ha permitido tener un

acercamiento empirico a los datos que aportan los docentes sobre el clima

11



organizacional y de esta manera pasar de un plano interpretativo, basado en
bibliografia externa y ajena, a un nivel interpretativo basado en datos cercanos a la
realidad de la Facultad de Administracion de negocios de la Universidad Privada
“San Juan Bautista” - filial Chincha, afio 2017 Ademas servird como antecedente para
futuras investigaciones realizadas

12



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes: Internacional y nacional

Morales Marly (2006) en su tesis doctoral en Ciencias Gerenciales titulada: “La
Gerencia estratégica como herramienta para el logro de la responsabilidad
social de la Administracion Tributaria Municipal”, de la Universidad Rafael Belloso
Chacin, con el propdésito de indagar sobre las categorias y variables de los integrantes
de la Gerencia de los Servicios Autonomos de la Administracion Tributaria Municipal
ubicados en el Estado Zulia, relacionados con la planificacion estratégica y la
responsabilidad social. Cuya investigacién, de tipo descriptiva, enfoque cuali-
cuantitativa, con un disefio experimental y transversal, arrojo como resultado que
dicha unidad de servicio no cuenta con una filosofia de gestién. En relacién a la
responsabilidad social se verificé la presencia de rasgos en torno a los grupos de
interés interno; mientras que existe una ausencia de los mismos con respecto a las
comunidades. Esta investigacion constituye un importante antecedente, por cuanto
refiere los aspectos de planificacion estratégica y responsabilidad social en los

Municipios.

Osio Norlando (2009) en sus tesis de maestria en gerencia de la Universidad de
Carabobo titulada: “El e- gobierno como estrategia para mejorar la
Administracion Publica”, en el cual se desarrolld6 una investigacion de tipo
descriptiva y documental, enmarcada en una investigacibn de campo y proyecto
factible, con el objeto de generar una propuesta sobre los servicios que ofrece el e-
gobierno, mediante el uso de herramientas de medicion, a nivel estratégico, de los
programas utilizados por las Alcaldias, a fin de evaluar su desempefio y determinar el
nivel de satisfaccion de las expectativas de la comunidad; consolidando y mejorando
los servicios ofrecidos, a través de los portales de gobierno electrénico. Esta
investigacion como antecedente es un referente importante en virtud de que se
vincula directamente con el gobierno electronico y la gestion de los gobiernos locales,

las cuales son topicos fundamentales en la presente investigacion.

Gonzalez Nedher (2005) en su tesis de maestria en gerencia de la Universidad
Central de Venezuela titulada: “La cultura organizacional en el Municipio José
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Félix Ribas en la Victoria, Estado Aragua”, en el cual se escogieron dos unidades
de investigacidon: La comunidad del sector “El Calvario” y la Alcaldia del Municipio
“José Félix Ribas” , desarrollando una investigacion de tipo diagndstico, cualitativa,
fenomenoldgica, buscando e interrelacionando bajo una concepcion sistémica de
datos descriptivos acerca de la cultura en la comunidad y en el Municipio como
organizacion siguiendo un disefio de investigacion flexible, observando a las personas
en su contexto, haciendo el esfuerzo por comprenderlas dentro de él. Esta tesis como
antecedente es una referencia importante en virtud de que estudia la cultura
organizacional en el Municipio, el cual es un aspecto que se vincula con la presente

investigacion.

Matta Solis, Hernan (2006) “Cultura organizacional y su relacion con la
prevalencia de Burnout en docentes de las facultades de pedagogia, cultura
fisica y ciencias administrativas y turismo de la Universidad Nacional de
educacion Enrigue Guzman y Valle”, llegd a las siguientes conclusiones: “Hay
relacion significativa entre la cultura organizacional y el sindrome de BURN-OUT, en
docentes de las Facultades de Pedagogia, Cultura Fisica y Ciencias Administrativas
y Turismo, aceptandose asi la hipétesis general de la investigacion”; El sindrome de
Burn-out o sindrome del trabajador quemado es un tipo de estrés prolongado
motivado por la sensacion que produce la realizacion de esfuerzos que no se ven
compensados personalmente. Otra conclusion senala que, “Un 63.16% de los
docentes de las Facultades de Pedagogia, Cultura Fisica y Ciencias Administrativas
y Turismo refieren una cultura organizacional regular en la universidad”.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Gerencia Estratégica:

2.2.1.1 Definicion:

Segun Fred. R David Gerencia Estratégica es un proceso mediante el cual se
formulan, ejecutan y evallan las acciones que permitirdn que una organizacion logre
los objetivos.

La Gerencia estratégica requiere la identificacion de amenazas y oportunidades
externas de una empresa, al igual que las debilidades y fortalezas internas, el
establecimiento de misiones de una compafiia, la fijaciébn de objetivos, el desarrollo
de estrategias alternativas, el andlisis de dichas alternativas y la decision de cuales
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escoger. La ejecucion de las estrategias requiere que la empresa establezca metas,
disefie politicas, motive a sus empleados y asegure recursos de tal manera que las
estrategias formuladas puedan ser llevadas a cabo en forma exitosa. La evaluacion

de estrategias comprueba los resultados de la ejecucion y la formulacion.

Por otra parte, se debe suministrar los incentivos apropiados para atraer y motivar
a los gerentes claves de la organizacion. El éxito estratégico debe ocurrir en el ambito

individual y organizacional.

La gerencia estratégica es un proceso apasionante, que le sirve a una
organizacion para que sea PROACTIVA, en lugar de reactiva. Permite organizar
informacion cualitativa y cuantitativa, de tal manera que sirva para la toma de
decisiones efectivas en las circunstancias actuales de incertidumbre cuya
caracteristica primordial es el cambio que supone a cualquier organizacion operar
inmersa en un mercado global y con retos enormes. La aplicacién de la Gerencia
Estratégica permite el monitoreo continuo de los hechos y las tendencias internas y
externas en las que se desenvuelven las organizaciones, adecuandose, previendo los
cambios y buscando un crecimiento sustentado. Ademas, la Gerencia Estratégica
proporciona el marco teérico para la accion que se halla en la mentalidad de las
organizaciones y sus empleados permitiendo que se analicen las situaciones en un
lenguaje comun y decidan sobre las acciones que se deben emprender en un periodo
razonable. Goodstein (1997:9) afirma que la gerencia estratégica permite que los
lideres de las organizaciones liberen la energia de esta, detras de una vision
compartida y cuenten con la conviccion de que pueden llevar a cabo la vision.

La gerencia estratégica brinda una oportunidad para ajustarse en forma constante a
los sucesos y acciones actuales de los competidores.

2.2.2.2 Modelos de Gerencia Estratégica

A. MODELO DE RUSSEL ACKOFF.
En el modelo de Russel Ackoff se resalta la necesidad de comprender la naturaleza
de los cambios en forma global y no parcial, para lo cual se debe desarrollar una mejor
vision del mundo en concordancia con los nuevos métodos de la época. Ackoff aborda
la necesidad de la planeacion al expresar que cuando no se planea no se puede evitar

gue nos alcance la planeacion de los otros, por ello el lema planear o ser planeado.
15



Ackoff apunta a la planeacion interactiva que dependiendo de tres principios se puede
llevar a cabo, estos son: (cfr. Ackoff, 1983:88-98)

1. Principio participativo: Solo a través de la participacion en el proceso de la
planeacion interactiva es que los miembros de una organizacion pueden
desarrollarse.

2. Principio de continuidad: Debido a que los eventos no pueden ser
pronosticados con exactitud, ningun plan puede funcionar como se esperaba
por bien preparado que haya estado, por ello deben ser observados
permanentemente.

3. Principios holisticos: El principio de coordinacion e integracion relacionados se
planean simultanea e interdependientemente para conseguir mejores

resultados.

A continuacion, se describen las fases del modelo de planeacién interactivo propuesto

por Ackoff:

1. Formulaciéon de la problematica: Es el conjunto de amenazas y oportunidades
gue enfrentaria la organizacion si continla comportandose como hasta ahora y si su

entorno no cambia su direccién significativamente. Esta fase comprende:

Un analisis de sistemas: Descripcion detallada del estado que se encuentra la

empresa y como influye y es influida por su medio ambiente.

Un analisis de las obstrucciones: Identificacion y definicion de las trabas que
impiden el desarrollo de la organizacion, teniendo en cuenta las debilidades, el modo
como se organizan y administran los conflictos con los participantes externos y otros

del medio ambiente.

Preparacién de Proyecciones de referencia: Extrapolaciones desde el pasado
hacia el futuro, empleandose suposiciones criticas sobre las que se basan las
expectativas de la empresa y proyecciones relacionadas con la provision y consumo

de los recursos criticos, con esta informacion se prepara el escenario idealizando el
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futuro, para revelar las consecuencias que tendra la conducta actual y las

suposiciones de la empresa

2. Planeacion de los fines: Se disefa el futuro mas deseable a través de las metas,
los objetivos y los ideales, empezando por los ultimos por medio de un disefio
idealizado del sistema que se opera o se propone operar (cfr. Ackoff 1983:131-205).
Los pasos que intervienen en este disefio son:

v' Seleccion de la mision.

v’ Especificacion de las propiedades deseadas del disefio.

v' Disefio del sistema.

3. Planeacion de los medios: En esta etapa se planean los medios para
aproximarse al futuro deseado comparandolo con el escenario de referencia para
detectar las brechas

4. Planeacién de los recursos: ¢Cuales recursos se requeriran y como se
obtendran?

5. Disefio de la implantacion y el control: Necesaria para obtener la
retroalimentacion a través de la vigilancia de la organizacion y su medio ambiente,
decidiendo quien va a ser que, cuando, donde y como se va a controlar la

implementacion y sus consecuencias. (cfr Ackoff. 1983. 283-302).

El sistemay su medio ambiente: El futuro de cualquier organizacion depende mas

de lo que hace ahora, de lo que hizo en el pasado (cfr Ackoff. 1983. 297)

B. MODELO DE FRED R. DAVID

Fred David describe su modelo como un enfoque obijetivo y sisteméatico para la toma
de decisiones en una organizacion, se organiza informacion cuantitativa y cualitativa
para tomar decisiones efectivas en circunstancia de incertidumbre, a través de tres

etapas: Formulacion, ejecucion y evaluaciéon de estrategias.

1.Formulacion de las estrategias: se requieren tres actividades fundamentales:
a. Investigacion interna y externa

b. Analisis: se utilizan técnicas como la (PEEA) matriz de posicidn estrategia y

17



evaluacion de accion, (GE) la matriz de la gran estrategia, la (BCG) del grupo
consultor de Boston y la (DOFA) matriz de debilidades, oportunidades, fortalezas y
amenazas, todas para la creacion y evaluacion de estrategias alternativas.

c. Toma de decisiones: se realizan de acuerdo a los objetivos por fijar y las

estrategias por seguir.

2. Ejecucion de las estrategias: consiste en tres actividades esenciales:
a. Fijacion de metas
b. Fijacion de politicas

c. Asignacion de recursos

3. Evaluacién de las estrategias: Se realizan tres actividades basicas:

a. Analizar los factores internos y externos que representan las bases de las
estrategias actuales.

b. Medir el desempefio de la organizacibn (segun lo planificado).
c. Tomar medidas correctivas para verificar el curso de la accion.

En cuanto al modelo general, David apunta a abarcar toda la empresa, se centra en
el crecimiento general y global de la organizacién. Brinda una interrelacion entre los
componentes mas importantes del proceso de la administracion estratégica en forma

dindmica y continua.

El modelo de gerencia estratégica de David menciona los siguientes pasos:

v’ |dentificar estrategias, objetivos y misiones actuales.

v Auditoria externa: Analizando las tendencias sociales, politicas, econémicas,
tecnologicas, competitivas.

v Auditoria gerencial: Comprende la planificacion (formulacion de la estrategia),
organizaciéon, motivacién y seleccion de personal (ejecucion de la estrategia) y el
control (evaluacion de la estrategia). (cfr. David 1990, 140-175). En la esta auditoria
se tienen en cuenta el area de mercadeo, de finanzas de produccion y de
investigacion y desarrollo. El paso final consiste en la evaluacién del factor interno
mediante una matriz que resume las debilidades y fortalezas mas importantes de
las encontradas en el estudio.
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» Establecimiento de la mision de la empresa
» Fijar los objetivos

> Fijar las estrategias

C. MODELO DE H. IGOR ANSOFF
Este modelo representa una estructura conceptual para la administracion de
discontinuidades, un acercamiento sistematico para la toma de decisiones

estratégicas, asi como una metodologia para guiar la implementacion.

H. Igor comienza su modelo con:

1. Medio ambiente: Donde se resume la evolucién historica de las organizaciones
en términos de cuatro dimensiones producto-mercados, perspectiva geogréfica,
medio ambiente interno y medio ambiente socio-politico externo.

2. Evaluacion de los sistemas de respuesta: Tiene en cuenta cuatro distintivos en

la evolucion:

v" Administracién por control del desempefio, adecuado para cambios lentos.

v Administracién por extrapolacion, cuando el cambio el rapido, pero el futuro puede
ser fijado por extrapolacion con el pasado.

v' Administracién por anticipacion. Existen discontinuidades en el cambio, pero lo
suficientemente lentas para permitir una respuesta anticipada y a tiempo.

v' Administracién a través de la flexibilidad: Respuesta rapida cuando los desafios
mas significantes se desarrollan tan rapido que no permiten una anticipacion

adecuada.

3. Postura estrategia: En un proceso de cambio en que la organizacién va de un
estado E1 a un estado E2 es imprescindible que también lo haga la estrategia de la

organizacién, sus habilidades funcionales y las de la administracién general.
4. El sistema de administracion de eventos estratégicos: Es la vigilancia

constante de los hechos tanto adentro como afuera de la organizacion, que impacten

en las habilidades y logros de la empresa.
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D. MODELO DE MICHAEL E. PORTER

Porter plantea el modelo con la importancia del analisis competitivo, no solo en la
formulacion de la estrategia de la empresa, sino también en las finanzas
corporativas, en la comercializacion, en el andlisis del mercado de valores y muchas
otras areas de los profesionales de la direccion, en funciones diversas y en

diferentes organizaciones (Porter, 1992: 8)

Segun Porter toda organizacion posee una estrategia competitiva y que esta es la
combinacion de los fines por los cuales se esta esforzando la compafiia y los medios
que esta utilizando para llegar a ellos. De los objetivos de la empresa dependen las
politicas para acertar en la seleccién de la estrategia y desarrollar la estrategia

competitiva.

La estrategia competitiva depende entonces de unos factores internos como las
fortalezas y debilidades generados por valores personales de los ejecutivos claves
y de unos factores externos a la empresa oportunidades y amenazas (econémicas

y técnicas) que a la vez son influidas por expectativas sociales de amplitud.

Para Porter la formulacién de una estrategia competitiva consiste en relacionar a
una empresa con su medio ambiente, fundamentalmente con el sector o sectores
industriales, en los cuales compite, pues determina las reglas de juego competitivas,
asi como las posibilidades estratégicas disponibles para la empresa. Esta posicion
depende de: (cfr. Porter. 1992:23-53)

v/ La amenaza del ingreso: Depende de las barreras de entrada presentes en los
grupos estratégicos a los que se quiera unir el nuevo ingreso y que son: economias
a escala, diferenciacion del producto, requisitos de capital, costos cambiantes,
acceso a los canales de distribucion, politicas gubernamentales, desventaja en
costos.

v Laintensidad de la rivalidad entre los competidores: A través de la competencia de
precios, publicidad, introduccion de nuevos productos e incremento en el servicio

al cliente.
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v Presion de productos sustitutos: Cuanto mas atractivo sea el desempefio de
precios alternativos ofrecidos por los sustitutos, mas firme ser la represion de las
utilidades en el sector industrial,

v Poder negociador de los competidores: Los competidores compiten en el sector
industrial forzando la baja de los precios, negociando una calidad superior o méas
servicio.

v Poder de negociacién de los proveedores: Son reflejo de lo que hacen poderosos

a los compradores

El modelo de Porter comprende los siguientes enfoques:

Posicionamiento

Equilibrio

Tomar ventajas de cambio
Estrategias de diversificacion
Liderazgo en costos
Diferenciacion

Enfoque o alta segmentacion
Objetivos futuros

Supuestos

Estrategia actual de la competencia

VvV VvV ¥V ¥V VvV VY ¥V V VYV V V

Recursos de la competencia

2.2.2.3 Proceso De Administracién Estratégica.

Para Sotomayor sefiala los pasos de la administracion estratégica:

Primer Paso: Definir las metas para los proximos cinco afos.

Determinar metas tanto personales como profesionales para los siguientes cinco
afos.

Personales:

e Ingresos

« Seguridad

e Tiempo libre

« Oportunidades
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« Relaciones familiares

« Otros anhelos

Profesionales:

« Estabilidad deseada

« Grado de crecimiento

« Nuevos productos o diversificacion de ellos

« Otras aspiraciones

Realizar una lista determinado lo que se desea personalmente y para la organizacion,
teniendo en cuenta los aspectos anteriores.

Revisar la lista agregando o eliminando elementos segun su criterio.

Repetir el proceso de revision varias veces.

Elaborar supuestos y hechos de la situacion presente para cada una de las metas
gue establezca.

Establecer objetivos especificos, medibles y desafiantes pero factibles.

Revaluar permanentemente las metas introduciendo ajustes.

Determinar la factibilidad de los objetivos en relacién con las condiciones externas.

Establecer posibles relaciones entre las metas personales y profesionales.

Segundo Paso: Evaluacién de los recursos internos.
v Conocer y evaluar los recursos disponibles para la consecucion de las metas.
v Evaluar cada recurso utilizando criterios definidos tales como comparacion con sus

competidores, o valoracion autocritica de las operaciones dentro de la industria.

{\

Distinguir los recursos en ventajas y desventajas segun sus caracteristicas.

\

Elaborar una lista en base a la distincion anterior.

<

Determinar donde estan las fuerzas y debilidades internas de la empresa.

Tercer Paso: Evaluacién de los factores externos.

v Valorar los factores externos.

v Evaluar cada uno de los aspectos (Econdmicos, Sociales, Politicos, Tecnoldgicos,
Legales, Demogréficos, etc) en relacion con la situacion actual de la empresa.

v Determinar qué factores constituyen una amenaza y cuales una oportunidad.
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v Confeccionar una lista en base a la distincidén anterior.

v Recurrir a otras personas o profesionales para realizar este paso, puede ser muy
beneficioso.

v Evaluar cuales oportunidades pueden ser aprovechada por la organizacion y como

se puede defender esta de las amenazas.

Cuarto Paso: Analisis del ambito competitivo.

v Conocer la situacion competitiva general de la compafiia.

v Determinar la rivalidad entre los competidores y cuéles son los obstaculos de
salida; respondiendo a las siguientes preguntas.
¢, Los competidores son numerosos o guardan cierto equilibrio entre su tamafio y
capacidad?
¢La industria crece con lentitud, provocando asi pugnas de desarrollo entre los
competidores?’
¢, Los competidores ofrecen practicamente el mismo producto o servicio?
¢ Los costos fijos son elevados (o0 el producto perecedero), de modo que hacen
surgir la tentacion de recordar los precios?
¢La industria experimento ocasionales excesos de capacidad?
¢, Los competidores consideran que los restos para alcanzar el éxito en el negocio
son especialmente riesgos, debido a factores como el prestigio o la necesidad de
una completa linea de productos?
¢Resulta gravoso para una empresa abandonar la industria, lo cual obliga a
las empresas a mantenerse en la competencia de que otro modo abandonarian?
¢La industria precisa de equipos especializados que no pueden ser utilizados
facilmente en otra industria?
¢La capacidad de produccion esta fuertemente vinculada a otras unidades de
fabricacion, de modo que resulta dificil abandonar un negocio especifico sin
trastornar el sistema de produccién?
¢La compaiiia incurriria en altos costos fijos en caso de decidir el abandono de una
industria en particular?
¢La gerencia es particularmente leal a una determinada linea de negocios?

v Evaluar el poder de los proveedores de la industria; dando respuesta a las

siguientes preguntas:
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¢El grupo de proveedores esta mas concentrado que la industria a la cual presta
Sus servicios?
¢,Cada proveedor posee un producto Unico, o los productos que ofrecen pueden
ser sustituidos facilmente?
¢, Cuenta el proveedor con posibilidades de incorporarse a la industria y convertirse
entonces en competidor directo de la que ahora surte?
v Determinar el poder de los compradores de los productos industriales; contestando
estas preguntas:
¢Los compradores estan mas concentrados que las empresas que surten el
producto?
¢los compradores adquieren los productos en voliumenes considerables?
¢los productos adquiridos pueden ser facilmente sustituidos por los que ofrecen
otros fabricantes?
¢Los compradores obtienen bajas utilidades?
Al comprador no le importan mayormente los productos adquiridos?
¢Es posible que el comprador se convierta en competidor integrandose hacia
atras?
v Determinar la disponibilidad de productos sustitutos, a través de las siguientes
preguntas:
¢, Hay disponibilidad de productos sustitutos muy semejantes?
¢, Se hallan disponibles otros productos sustitutos adecuados?
v’ Evaluar la probabilidad de que nuevos competidores se incorporen a la industria;
por medio de estas preguntas:
¢.Son altos los requerimientos de capital en la industria?
¢ Existen significativas economias de escala?
¢Los productos ofrecidos son insustituibles, lo cual les dificulta a eventuales
nuevos competidores atraer una buena clientela?
¢ Existen politicas gubernamentales que restrinjan el ingreso a la industria?
¢Los nuevos competidores tendran dificultades para establecer canales
adecuados para la distribucion de sus productos?
v Identificar la competencia distintiva de la organizacion:
¢En qué consiste la singular combinacion de ventajas internas que le permite a
cada uno de los rivales competir eficazmente?
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Quinto Paso: Elaborar posibles escenarios futuros.

v Confeccionar un posible escenario futuro a corto plazo (un afo).

v Confeccionar un posible escenario futuro a largo plazo (cinco afos).

v Intercambiar ideas con personas que conocen la situacion de uno pero que
tampoco estan tan cerca como para intervenir directamente en la propia evaluacion

estratégica es un buen método para evitar errores de interpretacion.

Sexto Paso: Formulacion de la estrategia.

v Formular una estrategia que prepara una relacién para el futuro, basada en la
situacion actual de la compaiiia, en los escenarios futuros y orientada a alcanzar
las metas.

v Desarrollar varias alternativas estratégicas que sean Utiles para conseguir las
metas, por lo menos cuatro.

v' Tomar conocimiento de algunas estrategias que pueden servir para darse cuenta
como se conforman y para tomarlas como referencias al momento de desarrollar
las alternativas estratégicas.

Estrategias Genéricas:
> De crecimiento
> De reduccion
> Ofensiva
> Defensiva
> Analitica
> Reactiva
> De liderazgo por costo
> De diferenciacion
> De concentracion (de nicho)

Tratar de determinar qué estrategia genérica utilizan los competidores.

Séptimo Paso: Evaluacion de las alternativas estratégicas.

v/ Evaluar y comparar objetivamente las alternativas estratégicas desarrolladas
teniendo en cuenta aspectos legales y observando si coincide con la competencia
distintiva.
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v Revisar las metas con cuidado.
v Analizar pruebas para evaluar la efectividad de la estrategia asignandole
calificaciones:
Prueba de consistencia con las metas
Prueba de marco de referencia
Prueba de competencia
Prueba de viabilidad
v’ Elegir la estrategia que obtenga la mayor calificacion.
v Retroceder a la formulacién estratégica si se encuentra dificultades para elegir una

capaz de alcanzar tanto las metas personales como empresariales.

Octavo Paso: Instrumentacion de la estrategia.

v Desarrollar planes de instrumentacion y subestratégicas que permitan disminuir
desventajas y aumentar las ventajas de la estrategia que permite alcanzar los
resultados previstos.

v Modificar la conducta de los empleados para que apoyen la implementacion.

v Desarrollar programas especificos para la instrumentacion de los objetivos.

v Determinar objetivos especificos, medibles y limitados en el tiempo para
el programa de instrumentacion.

v Establecer puntos especificos de revision que permitan determinar si el programa
esta procediendo de acuerdo a las fechas fijadas.

v Realizar el desarrollo y la transformacion empresarial (estructura, recursos
humanos, desarrollo de los empleados y el estilo de liderazgo).

v Acoplar la estructura de la empresa a la nueva estrategia.

v Contar con el equipo humano necesario para el desempefiode todas
las funciones involucradas.

v Identificar y desarrollar las capacidades de los empleados que son necesarias para
el cumplimiento del plan estratégico, estimulando este desarrollo.

v Desarrollar un estilo de liderazgo adecuado a la situacion.

v Tomar en cuenta que es preciso que los empleados sepan cual es el estilo de
liderazgo de jefe, si se cambia de estilo se terminara por confundirlos y perjudicar la

moral en general.
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Determinar si las estrategias operativas caminan en funcién de la estrategia
general, y si sirven de apoyo a esta.

Capacitar y adiestrar al personal para que sea capaz de llevar a cabo la estrategia.
Conocer con detalle la competencia distintiva, para saber qué areas son las que
representan una ventaja y cudles son las éareas débiles que necesitan
de acciones correctivas.

Ver cada estrategia operacional como parte de un conjunto integral.

v Organizar los proyectos para formar con ellos un plan general.

Elaborar un diagrama de Gantt, estableciendo prioridades, para organizar
cronolégicamente las actividades de acuerdo a las necesidades y urgencias.

Ejecutar la instrumentacion.

Noveno Paso: Control estratégico.

v

v

Monitorear tanto el proceso como el producto.

Establecer un calendario de control en el que queden claramente indicadas las
fechas, en el que se evaluaran el grado de avance en el cumplimiento del objetivo.
Revisar de manera continua todos los aspectos incluidos en el plan estratégicos,
considerando la oportunidad de nuevas estrategias en las que no se haya pensado
originalmente.

Revisar sistematicamente y formalmente cada una de los asuntos involucrados en
el producto estratégico periddicamente; también se puede utilizar la A.P.O. como
manera de monitoreo.

Corregir las desviaciones que ocurran.

Consultar a especialistas estratégicos cuando surjan dificultades que lo requieran.

2.2.2.4 Beneficios de la Gerencia Estratégica

Permite que una organizacion esté en capacidad de influir en su medio, en vez de

reaccionar a él, ejerciendo de este modo algun control sobre su destino. Los

conceptos de gerencia estratégica dan una base objetiva para la asignacion de

recursos y la reduccion de conflictos internos que pudieren surgir cuando es

solamente la subjetividad la base para decisiones importantes. Permiten a una

organizacién aprovechar oportunidades claves en el medio ambiente, minimizar el
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impacto de las amenazas externas, utilizar las fortalezas internas y vencer las
amenazas internas.

Las organizaciones que llevan a cabo la gerencia estratégica son mas rentables y
exitosas que aquellas que no los usan.

Evitan las disminuciones en ingresos y utilidades y aun las quiebras.

La gerencia estratégica incluye una mayor conciencia de las amenazas ambientales,
mayor comprension de las capacidades de una empresa en cuanto a prevencion
de problemas, debido a que ellas enfatizan la interaccion entre los gerentes de la
industria a todos los niveles.

Llevan orden y disciplina a toda la empresa. Es el comienzo de un sistema de

gerencia eficiente y efectivo.

2.2.2.5 Funciones de la Gerencia Estratégica

La Gerencia Estratégica tiene basicamente tres grandes funciones
1. La Administracion Tradicional
a) Con sus funciones de Planificaciébn, Organizacion, Direccion, Control
y Gestion financiera.
b) Gestion de la Calidad.

c) Mercadotecnia

2. Dirigir

a) Definiendo el rumbo institucional a largo plazo y haciendo de la actuacion
inmediata y de mediano plazo instrumentos para lograrlo.

b) Tomando en cuenta los cambios ambientales e internos para establecer la mejor
estrategia de desarrollo.

c) Integrando un equipo de trabajo plenamente identificado con el plan de
desarrollo institucional y guiarlo en la consecucion de los objetivos.

d) Monitoreando constantemente la organizacion y el ambiente con el fin de
corregir y enfrentar las desviaciones que se identifique.

e) Adaptando continuamente el plan a las condiciones que se presenten.

3. Apoyar

a) Constantemente la actuacion del personal operativo.
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b) Asignando los recursos con vision estratégica.
c¢) Involucrandose en la labor operativa para conocer los pormenores del proceso.
d) Adelantandose a las circunstancias.

e) Integrando el mejor equipo de trabajo.

2.2.2.6 La motivacién dentro de la Gerencia Estratégica

Es el proceso que hace a la gente actuar. Ella explica porque algunas personas
trabajan mucho y otras no. Los objetivos, las metas, las estrategias y las politicas no
tienen muchas posibilidades de éxito, si los empleados y gerentes no se encuentran

motivados para ejecutar las estrategias tan pronto ellas se formulan.

La funcidon motivada de gerencia incluye por lo menos cuatro componentes
importantes, el liderazgo, la dinamica de grupo, los flujos de comunicaciony el
cambio organizativo. Un factor final clave enla motivacion de sus subordinados
consiste en la necesidad de administra el cambio. Debido a diversos factores internos

y externos, el cambio es una realidad en la vida de las organizaciones.

La tasa, la velocidad, magnitud y direccién de los cambios varian con el transcurso
del tiempo, de acuerdo con el tipo de industria y de organizacion. Los gerentes
deberan tratar de crear un ambiente laboral en el cual el cambio se reconozca como
necesario y beneficioso, de tal manera que las personas se puedan adaptar a él con

mayor facilidad.

2.2.2.7 La Gerencia Estratégica aplicada a las empresas

La gerencia estratégica es de vital importancia en todas las empresasy
organizaciones. El proceso de gerencia estratégica se aplica de igual forma tanto a
empresas grandes como pequefias. Desde el momento de su concepcion, toda
organizacion posee una estrategia, aunque ella tenga origen Unicamente en
las operaciones cotidianas.

Algunos problemas que presentan, al aplicar los conceptos de gerencia estratégica,
las pequefias industrias son: falta de capital suficiente para explotar las
oportunidades ambientales y un marco de referencia cognoscitivo "cotidiano”. Las

investigaciones recientes sacan en conclusidon que: El proceso de gerencia
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estratégica en las empresas pequefias es mas informal que en las empresas grandes.
Las empresas pequefias que realizan planificacion estratégica tienen un mejor

desempefio que las que no lo hacen.

2.3. Conceptual

2.3.1 Cultura organizacional

El concepto de cultura es nuevo en cuanto a su aplicacion a la gestion empresarial.
Es una nueva Optica que permite a la gerencia comprender y mejorar las
organizaciones. Los conceptos que a continuacion se plantearan han logrado gran
importancia, porque obedecen a una necesidad de comprender lo que ocurre en un
entorno y explican por qué algunas actividades que se realizan en las organizaciones
fallan y otras no.

Al revisar todo lo concerniente a la cultura, se encontrdé que la mayoria de autores
citados en el desarrollo del trabajo coinciden, cuando relacionan la cultura
organizacional, tanto con las ciencias sociales como con las ciencias de la conducta.
Al respecto Davis (1993) dice que "la cultura es la conducta convencional de
una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad
penetra en sus pensamientos conscientes". El autor considera que la gente asume
con facilidad su cultura, ademas, que ésta le da seguridad y una posicion en cualquier

entorno donde se encuentre.

Por otra parte, se encontré que las definiciones de cultura estan identificadas con
los sistemas dindmicos de la organizacion, ya que los valores pueden ser
modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los individuos; ademas le dan
importancia a los procesos de sensibilizacion al cambio como parte puntual de la

cultura organizacional.

Delgado (1990) sostiene que la "Cultura es como la configuracién de una conducta
aprendida, cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los miembros de una

comunidad” (pg.1).

Charles Handy citado por Gonzalez y Bellino (1995), plantea cuatro tipos de culturas
organizacionales: Dependiendo del énfasis que le otorga a algunos de los siguientes
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elementos: poder, rol, tareas y personas. Basado en esto, expresa que la cultura del
poder se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un centro de poder ejercido
por personas clave dentro de las organizaciones. La cultura basada en el rol es
usualmente identificada con la burocraciay se sustenta en wuna clara y
detallada descripcion de las responsabilidades de cada puesto dentro de la

organizacion.

La cultura por tareas esta fundamentalmente apoyada en el trabajo proyectos que
realiza la organizacion y se orienta hacia la obtencién de resultados especificos en
tiempos concretos. Finalmente, la cultura centrada en las personas, como su nombre

lo indica, esta basada en los individuos que integran la organizacion (pg., 38).

Desde otro punto de vista mas general, la cultura se fundamenta en los valores, las
creencias y los principios que constituyen los cimientos del sistema gerencial de una
organizacion, asi como también al conjunto de procedimientosy conductas

gerenciales que sirven de ejemplo y refuerzan esos principios basicos.

PUmpin y Garcia, citado por Vergara (1989) definen la cultura como "..el conjunto de
normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el comportamiento
del personal en todos los niveles de la empresa, asi como en la propia presentacion
de la imagen” (pg., 26).

El planteamiento anterior, se refiere a la forma como la cultura vive en la organizacion.
Ademas, demuestra que la cultura funciona como un sistema o proceso. Es por ello,
gue la cultura no sélo incluye valores, actitudes y comportamiento, sino también, las
consecuencias dirigidas hacia esa actividad, tales como la vision, las estrategias y las

acciones, que en conjunto funcionan como sistema dinamico.

2.3.2 Importancia de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional es la médula de la organizacién que esta presente en todas
las funciones y acciones que realizan todos sus miembros. A tal efecto Monsalve
(1989) considera que la cultura nace en la sociedad, se administra mediante los
recursos que la sociedad le proporciona y representa un activo factor que fomenta el

desenvolvimiento de esa sociedad.
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Otros autores afiaden mas caracteristicas a la cultura, tal es el caso de Katz y Kahn
(1995) cuando plantean que las investigaciones sobre la cultura organizacional se
han basado en métodos cualitativos, por cuanto; es dificil evaluar la cultura de manera
objetiva porque ésta se asienta sobre las suposiciones compartidas de los sujetos y
se expresa a traves del lenguaje, normas, historias y tradiciones de sus lideres.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la visién adquiere su
guia de accion. El éxito de los proyectos de transformacion depende del talento y de
la aptitud de la gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo a las

exigencias del entorno.

Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la particularidad de
manifestarse a través de conductas significativas de los miembros de una
organizacion, las cuales facilitan el comportamiento en la misma vy, se identifican
basicamente a través de un conjunto de practicas gerenciales y supervisoras, como
elementos de la dinAmica organizacional. Al respecto Guerin (1992) sostiene que es
importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los valores y las

normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

En los diferentes enfoques sobre cultura organizacional se ha podido observar que
hay autores interesados en ver la cultura como una visién general para comprender
el comportamiento de las organizaciones, otros se han inclinado a conocer con
profundidad el liderazgo, los roles, el poder de los gerentes como transmisores de la

cultura de las organizaciones.

Con respecto a lo anterior, resulta de interés el planteamiento que hace Kurt Lewin,(
citado por Newstrom, 1991) cuando sostiene que el comportamiento individual
depende de la interaccion entre las caracteristicas personales y el ambiente que lo
rodea. Parte de ese ambiente es la cultura social, que proporciona amplias pistas

sobre como se conduciria una persona en un determinado ambiente.
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Por otra parte, la originalidad de una persona se expresa a través del comportamiento
y, la individualidad de las organizaciones puede expresarse en términos de la cultura.
Hay practicas dentro de la organizacion que reflejan que la cultura es aprendiday, por
lo tanto, deben crearse culturas con espiritu de un aprendizaje continuo. Al respecto
Siliceo (1995) sostiene que la capacitacion continua al colectivo organizacional es un
elemento fundamental para dar apoyo a todo programa orientado a crear y fortalecer
el sentido de compromiso del personal, cambiar actitudes y construir un lenguaje
comun que facilite la comunicacion, comprension e integracion de las personas.

2.3.3. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

Con respecto a las caracteristicas de la cultura Davis (1993) plantea que las
organizaciones, al igual que las huellas digitales, son siempre singulares. Puntualiza
gue poseen su propia historia, comportamiento, proceso de comunicacion, relaciones
interpersonales, sistema de recompensa, toma de decisiones, filosofia y mitos que,

en su totalidad, constituyen la cultura.

Tanto en sus dimensiones generales como en sus horizontes mas especificos, la
cultura encarna una manifestacion social e histérica. Ademas, la cultura se expresa
en un determinado espacio y en un determinado lugar de los cuales recibe influencias
(Guédez,1996).

"La cultura determina lo que las personas involucradas en ella consideran correcto o

incorrecto, asi como sus preferencias en la manera de ser dirigidos" (Davis, 1990).

La diferencia entre las distintas filosofias organizacionales, hace que se considere la
cultura Unica y exclusiva para cada empresa y permite un alto grado de cohesion entre
sus miembros, siempre y cuando sea compartida por la mayoria.

Los planteamientos anteriormente sefialados, se mantienen, porque a partir de sus
raices toda organizacion construye su propia personalidad y su propio lenguaje. Los
cuales estan representados por el modelaje (tacticas o estrategias) de cada uno de

sus miembros.

Al respecto Guiot (1992) considera que la cultura organizacional:
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Permite al individuo interpretar correctamente las exigencias y comprender la
interaccion de los distintos individuos y de la organizacion. Da una idea de lo que se
espera. Ofrece una representacion completa de las reglas de juego sin las cuales no
pueden obtenerse poder, posicion social ni recompensas materiales.

En sentido opuesto, le permite a la organizacion aprender. Es sélo gracias a su cultura
gue la organizaciéon puede ser mas que la suma de sus miembros. La cultura
organizacional desempefia el papel de una memoria colectiva en la que se guarda
el capital informatico. Esta memoria le da significacion a la experiencia de los

participantes y orienta los esfuerzos y las estrategias de la organizacion.

Es a través de la cultura organizacional que se ilumina y se racionaliza el compromiso
del individuo con respecto a la organizacién. Las organizaciones se crean
continuamente con lo que sus miembros perciben del mundo y con lo que sucede

dentro de la organizacién (pg,181-182).

El analisis anterior considera la cultura, como una prioridad estratégica, a causa de
su evolucién particularmente lenta en el tiempo y de su impacto crucial sobre el éxito

o el fracaso de las estrategias organizacionales.

En virtud a lo sefialado sobre el tema, se puede afirmar que la cultura es el reflejo de
factores profundos de la personalidad, como los valores y las actitudes que
evolucionan muy lentamente y, a menudo son inconscientes. En consecuencia, la
cultura organizacional es entendida como el conjunto de creencias y practicas
ampliamente compartidas en la organizacion y, por tanto, tiene una influencia directa
sobre el proceso de decision y sobre el comportamiento de la organizaciéon. En ultima
instancia, ofrecen incluso ideas, directrices o, como minimo, interpretaciones de las
ideas concernientes a lo que es, y a lo que deberia ser el desempefio real de la

organizacion.

Para Robbins (1991): La cultura cumple varias funciones en el seno de una
organizaciéon. En primer lugar, cumple la funcién de definir los limites; es decir, los
comportamientos difieren unos de otros. Segundo, trasmite un sentido de identidad a
sus miembros. Tercero, facilita la creacion de un compromiso personal con algo mas
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amplio que los intereses egoistas del individuo. Cuarto, incrementa la estabilidad del

sistema social.

La cultura es el vinculo social que ayuda a mantener unida a la organizacion al
proporcionar normas adecuadas de los que deben hacer y decir los empleados... (pg.
444). Con base al anterior planteamiento, se puede bajar hacia un enfoque
mas concreto del tema. Es decir, mencionar los efectos de los fendmenos culturales

sobre la efectividad empresarial y la situacion del individuo.

Al respecto Schein (1985) sefiala: "Los efectos del mal conocimiento de la cultura son
tristemente obvios en el &mbito internacional. EI mal conocimiento de la cultura puede
ser causa de guerras y del hundimiento de sociedades, como cuando la presencia de
subculturas soélidas provoca que la cultura principal pierda su capacidad
centralizadora y de integracion" (pg. 47).

Estos planteamientos enfocan la cultura organizacional como una variable importante
gue esta interrelacionada con el comportamiento organizacional y se concibe como la
configuracion de la conducta aprendida y de los resultados de dicha conducta, cuyos
elementos se comparten y transmiten a los miembros de una sociedad, por otra parte,
permite que los micro motivos de los actores (necesidades, creencias, valores, reglas,

simbolos) entre otros, formen un macro-comportamiento organizacional.

Analizando lo anterior, se puede considerar que la cultura organizacional contiene
aspectos que estan interrelacionados, podria entenderse que es un reflejo
del equilibrio dinamico y de las relaciones armonicas de todo el conjunto de
subsistemas, esto significa que en una organizacion puede existir subculturas dentro

de una misma cultura.

Al respecto Robbins (1991) afirma que "las sub-culturas son propias de grandes
organizaciones, las cuales reflejan problemas y situaciones o experiencias comunes
de los integrantes. Estas se centran en los diferentes departamentos o las distintas

areas descentralizadas de la organizacion”.
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Cualquier area o dependencia de la organizacion puede adoptar una subcultura
compartida exclusivamente por sus miembros, éstos, a su vez asumiran los valores
de la cultura central junto con otros que son propios de los trabajadores que se

desempeiian en dichas dependencias.

La subcultura proporciona un marco de referencia en que los miembros de la
organizacion interpretan actividades y acontecimientos, dificiles de precisar por ser
conductas individuales. En consecuencia, si bien es cierto, que la cultura de una
organizacion es el reflejo del equilibrio dinAmico que se produce entre los subsistemas
mencionados, no es menos cierto, que se debe comprender el desenvolvimiento y
alcance de esta dinamica. Lo que permite ver con mas facilidad el comportamiento de

los procesos organizacionales.

Guédez (1995) plantea dos aspectos importantes que son: Los subsistemas
filosoficos y actitudinales, es decir, que el subsistema filosofico se vincula con
la mision, visibn y valores de wuna organizacion, pues estos aspectos
son responsabilidad explicita y directa de la alta gerencia. En efecto, son los directivos
gue deben asumir el papel de facilitadores para esbozar y concretar la mision, vision
y valores. Otro subsistema, es el actitudinal, mantiene mucha dependencia del
subsistema filosoéfico, comprende todo lo concerniente a los comportamientos,
sentimientos, relaciones y comunicaciones, sentido de trabajo y responsabilidades,
inclinacion participativa, lealtad e involucracion afectiva; este representa la fuente

principal del clima organizacional (pg. 59).

Por otra parte, la gerencia con un claro conocimiento de la misién y la vision de la
empresa fomentan la participacion del colectivo organizacional en el logro de los

objetivos.

La misién puede verse como el nivel de percepcion que tenga una personalidad
acerca de las respuestas satisfactorias que se le dé acerca del objetivo principal, ético
y trascendente de la existencia de la organizacion Denison (1991). Es decir, que

equivale a la respuesta del para qué existe la organizacion.
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El autor citado anteriormente considera que la mision es la razén de ser de cualquier
organizacion, pero no, es menos cierto, que la misién proporciona sentido y proposito,
definiendo una funcion social y metas externas para una institucion y definiendo

funciones individuales con respecto a la funcion organizacional.

El sentido de la mision requiere que las organizaciones se proyecten a futuro. Esta
manera de pensar tiene un impacto sobre la conducta y permite que una organizacion
configure su actual comportamiento contemplando un estado futuro deseado. Hablar
del futuro de una organizacion, es hablar de la vision de la misma, ésta puede ser
vista a partir de las necesidades o requerimientos futuros de la organizacion, que
puedan ser utilizados para propiciar una percepcion compartida de la necesidad del

cambio y una descripcion de la organizacién futura deseada.

El planteamiento que hace Senge (1990) sobre las visiones compartidas, se basa, en
alentar a los miembros de la organizacion a desarrollar y compartir sus propias
visiones personales, y afirma que una vision no se comparte en realidad hasta que se

relacione con las visiones personales de los individuos en toda la organizacion.

Una visibn exitosa generalmente estd constituida por grupos de individuos
comprometidos con la organizacién y que estan dispuestos a proporcionar todo su
potencial para el logro de los objetivos propuestos (Jackson,1992). Es decir, las
culturas corporativas surgen de visiones personales y esta arraigada en el conjunto

de valores, intereses y aspiraciones de un individuo.

Uno de los mas grandes desafios que tendra que afrontar la gerencia consiste en
traducir la vision en acciones y actividades de apoyo. Es importante identificar y
delinear la forma como se va a realizar este paso de la teoria a la practica o de la

vision a la accién que implica un equilibrio entre la mejora del ambiente actual y futuro.

2.3.4 Valores Organizacionales

Los valores representan la base de evaluacion que los miembros de una organizacion

emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y personas. Estos reflejan las metas
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reales, asi como, las creencias y conceptos basicos de una organizacién y, como

tales, forman la médula de la cultura organizacional (Denison, 1991).

Los valores son los cimientos de cualquier cultura organizacional, definen el éxito en
términos concretos para los empleados y establecen normas para la organizacion
(Deal y Kennedy, 1985). Como esencia de la filosofia que la empresa tenga para
alcanzar el éxito, los valores proporcionan un sentido de direccion comun para todos

los empleados y establecen directrices para su compromiso diario.

Los valores inspiran la razon de ser de cada Institucion, las normas vienen a ser
los manuales de instrucciones para el comportamiento de la empresa y de las
personas Robbins (1991).

Por lo tanto, toda organizacibn con aspiraciones de excelencia deberia tener
comprendidos y sistematizados los valores y las ideas que constituyen el
comportamiento motor de la empresa.

En consecuencia, los planteamientos descritos anteriormente, conducen a pensar
gue los valores estan explicitos en la voluntad de los fundadores de las empresas, en
las actas de constituciony en la formalizacibn de la mision y vision de las

organizaciones.

El rasgo constitutivo de valor no es solo la creencia o la conviccion, sino también
su traduccion en patrones de comportamiento que la organizacién tiene derecho de
exigir a sus miembros. Los valores se generan de la cultura de la organizacion, por lo
tanto, son acordados por la alta gerencia. Ilgualmente son exigibles y se toman en

cuenta para la evaluacion y el desarrollo del personal que integra la organizacion.

2.3.4.1. Importancia de los valores

La importancia del valor radica en que se convierte en un elemento motivador de las
acciones y del comportamiento humano, define el caracter fundamental y definitivo de
la organizacion, crea un sentido de identidad del personal con la organizacion
(Denison, 1991).
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Por lo tanto, los valores son formulados, ensefiados y asumidos dentro de una
realidad concreta y no como entes absolutos en un contexto social, representando
una opcién con bases ideoldgicas con las bases sociales y culturales. Los valores
deben ser claros, iguales compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles
de la organizacién, para que exista un criterio unificado que compacte y fortalezca los

intereses de todos los miembros con la organizacién (Robbins, 1991).

2.3.4.2 Sistema de valores

A partir de las diferentes definiciones sobre los valores organizacionales planteadas
por los estudiosos citados en la investigacion, se puede considerar relevante lo
sefialado por Monsalve (1989) cuando enfoca este proceso desde la siguientes
perspectivas: aprender el valor a través del pensar, reflexionar, razonar y comprender,
ensefar el valor a través de su descripcion, explicacion, ejemplificacion y transmision
y actuar el valor convertirlo en un habito, entendido éste, como la integracion del

conocimiento.

Aungue los valores sean abstractos, su utilidad organizacional se basa en su
capacidad para generar y dirigir conductas concretas o en la factibilidad de su
conversion en pautas, lineamientos y criterios para acciones y conductas, lo que
determina que siempre sean formulados, ensefiados y asumidos dentro de una
realidad concreta de actuacién, convirtiéndose en atributos de dignidad o perfeccion

gue debe tener cada elemento de lo real o de lo que se hace en el puesto o funcion .

2.3.4.3 Valores compartidos

En términos de valores, es importante comunicar a todos los miembros de la
organizacion cual es exactamente el sistema de valores de la empresa,
especialmente en periodos de cambio. Ademas, producir el cambio en la cultura de
la organizacion, otro mecanismo importante es el entrenamiento gerencial que esta
explicitamente orientado a modificar la conducta en apoyo de los nuevos valores

corporativos (Jackson,1992).
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La internalizacion de los valores organizacionales, implica que el individuo se
identifica con la empresa y, es compromiso de la gerencia mantener informado al
colectivo organizacional del quehacer diario, lo que la organizacidon propone como

beneficioso, correcto o deseable.

Al proactivarse un valor se crea condiciones que permiten elegir, escoger o
seleccionar los valores que la organizacion oferta y propone. Esto a su vez, invita a
compartir un sentimiento de pertenencia a cada uno de sus miembros e influye en sus

manifestaciones conductuales.

Los valores representan pautas o referencia para la produccion de la conducta
deseada, conforman la toma de decisiones de la organizacion, mientras que la
proactivacion por su parte, conforma la capacidad real de ejecucién de esos
resultados a través de las acciones concretas de los integrantes de la organizacion
(Monsalve, 1989).

Por lo anteriormente sefialado, se pude discernir que, para desarrollar una verdadera
cultura organizacional, es necesario que la alta gerencia desarrolle una filosofia global

gue guie la actuacién de cada uno de los miembros de la organizacion.

Las acciones de la gente se basan siempre en parte de las consideraciones basicas
gue hacen. Al respecto Der Erve (1990) considera que es importante que la alta
gerencia desarrolle su propia filosofia donde incluya sus experiencias previas,
su educacion y antecedentes, asi como, sus consideraciones basicas acerca de la
gente y la necesidad de ganar el compromiso de los subordinados con base a los

valores de la organizacion.

Al estudiar cada uno de los enfoques de cultura organizacional, se ha podido observar
que los autores citados, han enfatizado sobre el comportamiento de las
organizaciones y, de las modificaciones permanentes y vertiginosas de las

condiciones competitivas a que estan sujetas las organizaciones.
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Por tanto, las organizaciones exitosas seran aquéllas que sean capaces de reconocer
y desarrollar sus propios valores basados en su capacidad de crear valor a través de

la creacion del conocimiento y su expresion.

2.3.5 La Culturay el impacto de la tecnologia en la gestion de Recursos
Humanos

En su mayoria, las organizaciones venezolanas, tanto publicas como privadas, se han
planteado la necesidad de elevar los niveles de productividad y competitividad
mediante la incorporacion de nuevas tecnologias, la modificacion de sus procesos
productivos y formas de organizacion del trabajo, asi como en el disefio de nuevas
estrategias econdmicas adaptadas a las nuevas realidades. Estas nuevas estrategias
y formas de organizacion del trabajo permiten una mayor versatilidad de las funciones

gerenciales.

En cuanto a la actividad especifica de recursos humanos también se observan
cambios fundamentales en el nuevo enfoque que se le ha dado a esta funcion. Se
trata ahora de un enfoque global que permite vincular las actividades que le son
propias, con todas las funciones motoras de la organizacién, permitiendo asi una
vision mas integral del negocio y una mayor contribucion a la efectividad de la

empresa.

El planteamiento antes sefalado, considera que los cambios estan conformando un
nuevo tipo de cultura organizacional, caracterizada por una nueva manera de pensar
y de visualizar la organizacion, por una nueva manera de desarrollar las actividades,
y una actitud abierta hacia la innovacién y la creatividad. Todo esto repercute en la
efectividad general de la organizacion. Esto significa que la funcién de recursos
humanos debe desarrollar habilidades y actividades para reforzar y mantener en todo
el personal, incluyendo los estratos gerenciales, un alto espiritu de compromiso con
la organizacion, lo cual requiere del disefio de estrategias o formas de accion que dia
a dia refuercen la cultura del cambio hacia la excelencia.

Cuando se trata de cambios organizacionales es conveniente entender que ellos
deben sucederse como consecuencia de una actitud existente en la organizacion, y
gue los mismos deben ser congruentes con la cultura organizacional existente.
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Esto explica el fracaso de muchos programas de mejoramiento, cuando éstos
son impuestos sin que hayan ocurridos los ajustes organizacionales requeridos para
garantizar su éxito. En muchas empresas éste ha sido el caso de los programas

de calidad total.

Para lograr este enfoque integral es necesario que los gerentes tengan una vision
diferente acerca de su papel como motores de la organizacion y que sean proactivos
en su desempefo. Los gerentes proactivos son aquéllos que se sienten
comprometidos con la organizaciébn y se caracterizan por: inspirar una vision
compartida en la organizacion y desplegar esa vision en la misma, validando como
ésta se integra con las visiones individuales de los miembros de la empresa;
determinar los valores empresariales; desarrollar un proceso de gerencia estratégica
para desarrollar el plan de accién con el objeto de alcanzar la vision y las estrategias
necesarias, y un proceso de evaluacion de los objetivos y metas estratégicas con
énfasis en el apoyo para lograr las metas, no en fijar objetivos arbitrariamente

desligados de la vision de la empresa (Carrillo, 1997).

La vision es establecida por los lideres, por tanto, se alcanzara en la medida que éstos
estén en sintonia con las visiones individuales de cada uno de los integrantes de la

organizacion.

2.3.6 Apertura a una nueva conciencia organizacional

La busqueda de cambios permanentes en las personas y en las organizaciones es
una de las preocupaciones actuales del mundo empresarial, el cual ha probado
variados esfuerzos para lograrlo.

Hoy en dia resulta evidente que las organizaciones son el resultado directo de la
accion de la gente que alli trabaja; de aqui la importancia del recurso humano. La
realidad indica que esa importancia no se traduce en el desarrollo de sistemasy
politicas para garantizar la confiabilidad, la motivaciony la flexibilidad de tales
recursos. Por el contrario, no es muy audaz afirmar que el area de recursos humanos
es la mas débil en las empresas venezolanas, y la que menos ha tenido participacion

en las decisiones coyunturales de la organizacion si se compara, por ejemplo,
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con informatica o los sistemas de produccién. Las evidencias abundan. Las causas

de esta realidad son tanto internas como externas.

Al respecto Garaway (1991) considera que en las organizaciones venezolanas: No
hay incentivos para invertir en el personal, existe un marco legal poco favorable y
reglas de juego inciertas. Por otro lado, estan los obstaculos de las mismas empresas:
falta de vision a largo plazo y debilidades en las estrategias de crecimiento, sin las
cuales no puede (ni debe) haber planes de desarrollo del personal. Existe un enfoque
puramente comercial y rentista en la direccion de las empresas, asi como una mezcla
de valores y creencias, algunos contradictorios, acerca del hombre y el trabajo (pg.
42)

Estos contrastes son parte de la realidad que viven la mayoria de las organizaciones
en el pais. A pesar de los altibajos que se pueden presentar en las mismas, se debe
considerar invertir en la capacitacion y entrenamiento de la gente. Definitivamente lo
gue mas ayuda a la organizacion a alcanzar el éxito en sus procesos, es contar con

gente altamente preparada e identificada con la organizacion.

Granell y Parra (1994) consideran que la gestion de recursos humanos en las
organizaciones venezolanas es muy operativa, centrada en labores
de administracion de personal las cuales giran alrededor de las funciones mas
tradicionales de reclutamiento, seleccién, induccion, compensacion, contratacion
colectiva y adiestramiento. La organizacion, en su conjunto, y sobre todo en la alta
gerencia y la gerencia de linea, salvo pocas excepciones, no se consideran
involucradas en los temas relativos a su gente y tienden a delegarlas a los expertos
en relaciones industriales, psicologos u otros profesionales quienes no participan y
con frecuencia ni tan siquiera conocen -los planes y objetivos estratégicos de la
empresa. En consecuencia prevalece una vision cortoplacista, con una evidente
ausencia de planificacion de recursos humanos y de disefio y definicion de politicas,

gue sirvan de apoyo a la instrumentacion de procedimientos y normas (pg. 24-25).

En este marco de ideas, es importante sefialar que la unidad de recursos humanos
debe asumir un liderazgo claro- explicar las razones y los procesos del cambio, y
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propiciar la capacitacién y comunicacion permanente y sistematica. La unidad de
recursos humanos debe convertirse en socio del negocio y contribuir en
la eficiencia y eficacia organizacional. Para ello es necesario que se convierta en
asesora, que propicie y haga comprensible el proceso de cambio a los gerentes y

trabajadores.

Al respecto Denison (1991), sefala: La efectividad es una funcion de las politicas y
los procedimientos utilizados por una organizacion. Los procedimientos especificos,
especialmente cuando pertenecen a la gerencia de recursos humanos y al ambiente
interno de una empresa, influyen en el rendimiento y la efectividad. Cierta formas de
resolver conflictos, de planear una estrategia, disefiar un trabajo o tomar decisiones
dan como resultado mejor rendimiento a largo y corto plazos (pg. 5).

En relacion a lo anterior, la intensa competencia a que se encuentran sujetas las
empresas, ha obligado a la alta gerencia a mejorar la efectividad y la calidad en todos

SuUs procesos, para recuperar su ventaja competitiva.

El aumento de calidad requiere que una organizacion realice cambios importantes en
su filosofia, en sus mecanismos de funcionamiento y en su programa de Recursos
Humanos. Las técnicas que recalcan los factores de motivacion para los empleados,
cambios en la cultura corporativa, y el entrenamiento de los empleados, han recibido

gran aceptacion por el colectivo organizacional

2.3.7 Competitividad y Tecnologia

Las organizaciones tienen que estar muy pendientes del entorno, con la finalidad de
ajustar su conducta al medio social del que forman parte, es decir, a
la sociedad global:; y para mantenerse en el mercado tienen que estar dispuestas a
crecer y crecer lo que implica mirar muy adentro para poder ir hacia afuera y, aunque
sea lider y se tenga asegurado un espacio, las organizaciones deben ir mas alla, no
conformarse, incursionar en nuevos mercados, transformarse y apoyar todo lo que
sea mejoramiento continuo y adquirir nueva tecnologia para agilizar la informacion

gue beneficia la toma de decisiones.
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Competir se ha convertido en una nueva realidad y en nuevo reto para los
empresarios. En los mas diversos sectores, la crisis econémica, con su consiguiente
apertura comercial, ha estado acompafada de un recrudecimiento de la rivalidad
entre empresas establecidas. Han surgido nuevos sectores, tanto nacionales como

internacionales (Villalba, 1996).

Aunado a los anteriores, las organizaciones que quieran mantenerse en el mercado
deben tener presente la filosofia de innovacion y modernizacién para responder a los
estimulos de la competitividad internacional. Ademas, deben establecer alianzas
estratégicas con los distintos grupos empresariales. Los gerentes estan sujetos a
plantearse la necesidad de concentrarse en lo que significa un escenario de
economias abiertas en contraposicion con el escenario de economia cerrada que

prevalecio en Venezuela durante décadas.

Las empresas deben tener ahora altas cuotas de investigaciony desarrollo
tecnoldgico pues los productos de hoy tienen ciclos de vida mucho mas cortos que en

el pasado.

Estos cambios significativos que se han venido desatando, han producido un vuelco
positivo para los recursos humanos, en virtud de ello el personal debe mantenerse
permanentemente en un proceso de aprendizaje continuo que le permita modificar su

conducta en atencion a las nuevas experiencias.

El éxito en los procesos de cambio implica experiencias particulares que so6lo son
posibles si se cuenta con el respaldo de gente comprometida. Las organizaciones
deben efectuar una labor con sus gerentes para desarrollar la confianza de cada uno
y sacar a la luz todo su potencial. Cada gerente debe dedicar el tiempo y esfuerzo
necesarios para asegurar el de su gestion, para mejorarse a si mismo y al personal a
su cargo. Cada quien debe trazarse metas reales y efectuar un inventario de sus
potencialidades y habilidades para que su trabajo sea eficaz y controlar la posibles
desviaciones que se puedan experimentar en relacion a los objetivos para retomar el

camino hacia una comunicacion permanente, obligatoria y estimulante.
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Uno de los aspectos mas relevantes de la gestion de recursos humanos, es el
desarrollo de las habilidades, tan necesaria para las organizaciones en la
construccion de las capacidades del individuo. La ampliacion de los conocimientos al
colectivo organizacional, le permite a la empresa contar con una fuerza adiestrada y
motivada, lo cual contribuye a reducir la rotaciébn de personal, a aumentar la

flexibilidad y generar valor, todo lo cual potencia su competitividad (Linares, 1996).

2.3.8 Nuevas tendencias en la Gerencia de Recursos Humanos

A través del conocimiento adquirido sobre cultura organizacional, a lo largo del
desarrollo del trabajo, se puede hacer referencia sobre los planteamientos de Tovar
(1990) donde establece que existen siete elementos estrechamente relacionados con
el éxito de la gestion de recursos humanos en cuanto al manejo de la cultura

organizacional.

Tales elementos son:

a) Influencia: El personal de la organizacion debe sentir que tiene influencia para
cambiar las cosas que lo rodean.

b) La resistencia al cambio es mayor entre la gente que tiene un bajo sentido de la
influencia, porque no tiene nada propio dentro del proceso, ni confianza en si
misma para hacer los cambios.

Esa baja sensacion de influencia no se limita a los niveles inferiores del organigrama.

Algunos altos gerentes y muchos intermedios con frecuencia piensan que deberian

tener influencia, dada su relativa posicién en el organigrama de la compafia. A veces

la gente resiste el cambio s6lo para ejercer la influencia que tienen.

2.3.9 Funciones de la Cultura Organizacional

Integra la sociedad
v Motiva o limita las préacticas de como la gerencia interna sobre el desarrollo de las
politicas de una organizacion publica. Cultura administrativa

v/ Para competir en el mercado y para actuar consecuentemente. Cultura corporativa
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Ofrecer a los clientes productos y servicios con valor agregado y de garantizar
utilidades para la empresa. Cultura corporativa

Tiene como proposito el controlar y modelar a los empleados de una empresa.
Cultura empresarial

Estructura la descripcién mental, tanto en los ciudadanos cémo en los funcionarios
publicos, de lo que es y ha de ser el “buen gobierno” y la “administracion
apropiada”. Cultura politica

Los valores politicos de una sociedad contribuyen en el moldeamiento de sus
organizaciones publicas. Cultura politica

Los valores politicos de una sociedad contribuyen en la definicion de los limites de
la accion administrativa de las organizaciones publicas. Cultura politica

Permite establecer criterios y reglas de accion para un mejor desempefio — de las
organizaciones en lo social Cultura social

Enfrentar problemas de adaptacion externa e integracion interna en las
organizaciones.

Ensefar a los nuevos miembros de la organizacién el modo(s) correcto (s) de
percibir, pensar y sentir... problemas relevantes a la organizacion.

Moldear a sus miembros y establecer los parametros de conducta en la
organizacion o al entrar en relacion con esta.

Definir limites, estableciendo distinciones entre una organizacion y otra.
Transmitir un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.

Facilitar la traduccion, articulacion, identificacion e interiorizacién de los objetivos
generales, respecto a los objetivos compartiméntales e individuales en la
organizacion.

Tender a ser un silencioso sistema de control comportamental.

De acuerdo a Stephen P. Robbins la cultura desempefia numerosas funciones dentro

de la organizacion.

a) Primero, tiene un papel de definicion de fronteras; esto es, crea distinciones entre

una organizacion y las demas.

b) Segundo, transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.

c) Tercero, la cultura facilita la generacién de un compromiso con algo mas grande

gue el interés personal de un individuo.
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d) Cuarto, incrementa la estabilidad del sistema social.

2.4. Definicion de términos béasicos

Formulacion de estrategias: Es el proceso que conduce a la fijacién de la mision de
la organizacion para establecer debilidades, fortalezas, oportunidades y amenazas,
identificando e interrelacionando factores internos y externos para fijar objetivos y
estrategias.

Unidad estratégica de Negocios (UEN): Es la unidad organizacional o foco de
planeacion, responsable de uno o mas productos que se venden a los clientes y que
enfrentan a los competidores

Auditoria Interna: Establece debilidades y fortalezas de la organizacion. Comprende
las auditorias: gerencial, de mercadeo, financieras, de produccion, de investigacion y
desarrollo

Planeacion operacional: Es la seleccion de medios para perseguir metas, dadas por
una autoridad superior a corto plazo

Planeacion Tactica: Tiene relacidon con la seleccion de los medios para lograr metas
de la organizacién a mediano plazo

Planes a corto plazo: Son planes operativos muy detallados, usualmente se hacen
a un afo

Programacion a mediano plazo: Es el proceso se preparan e interrelacionan planes
especificos y funcionales para llevar a cabo las estrategias. Generalmente son de 2
a 5 anos.

Programacién a largo plazo: son planes mas generales cuyo tiempo supera los 5
afos.

Politicas: Es la forma por medio de la cual las metas fijadas van a lograrse.
Estrategia de negocios: Es la determinacion de la forma en que una organizacion
competira en un negocio dado y se posicionara frente a la competencia.

Estrategia corporativa: Es la determinacion de los negocios en los que competira
una organizacion y la asignacion de recursos entre los mismos.

Desarrollo de la estrategia: Hace referencia a los procesos mediante los cuales se
pone en practica cada uno de los tres niveles de estrategias, la de negocios, la

corporativa y la institucional.
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Implantacién de la estrategia: Proceso de asegurar que la estrategia esta incluida
en todo lo que hace la organizacion, buscando la concordancia entre objetivos
estratégicos y las actividades diarias de la organizacion.

Objetivos globales: Resultados a largo plazo que una organizacion espera lograr.
Diagnostico estratégico: Analisis que se hace mediante el uso de la matriz D.O.F.A.
(debilidades, oportunidades, fortalezas, amenazas).

Debilidades: Actividades u obstaculos que dificultan el funcionamiento optimo de la
organizacion.

Oportunidades: Tendencias econdmicas, sociales, politicas, tecnoldgicas,
competitivas, como hechos que pueden de forma significativa beneficiar a una
organizacion.

Fortalezas: Actividades o atributos internos que apoyan el logro de los objetivos en
la organizacion.

Amenazas: Tendencias que inhiben, limitan o dificultan el desarrollo operativo de una
organizacion.

Vision: Declaracion amplia y suficientes de donde quiere estar la organizacion en 3
0 5 afnos.

Mision: Formulaciéon de los propositos de una organizacion. Expresan la razon de
ser.

Estrategias: Acciones necesarias para mantener y soportar el logro de los objetivos
de la organizacion.

Planes de Accién: Tareas que debe realizar cada unidad o area para poder concretar
las estrategias en un plan operativo que permita evaluacion y seguimiento.
Extrapolar: Aplicar una funcion que ha sido determinada para valores pertenecientes
a cierto intervalo o valores que se hallan fuera del mismo. Aplicar una ley fisica fuera
de la region en que ha sido verificada, admitiendo la hipotesis de que también es
valido alli.

Metas: Puntos de referencia o aspiraciones que las organizaciones deben lograr a
corto plazo, medibles, cuantificables, cuantitativas, realistas, estimulantes,
coherentes y prioritarias.

Posicion competitiva: Considerada un aspecto importante en el disefio de la
estrategia del negocio y es el modelo general para la competencia en los mercados
donde ha decidido competir.
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Ventaja competitiva: Es aquella caracteristica o atributo de la organizacion que la
separa de sus competidores y la medida en la que es diferente del resto del conjunto.
Segmentacion del mercado: Subdivision de un mercado en diferentes subconjuntos
de clientes de acuerdo con sus necesidades y la forma en que compran y usan un
bien o servicio
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general

La Gerencia Estratégica se relaciona con la Cultura Organizacional de la Escuela de
Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de
Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017.

3.1.2 Hipotesis especifica

H1 La Gerencia Estratégica — Gestion — se relaciona con la Cultura Organizacional —
Cédigo de Etica — de la Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la
Facultad de Administracion de Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista
Filial Chincha 2017.

H2 La Gerencia Estratégica — Planeamiento- se relaciona con La Cultura
Organizacional — Idiosincrasia- de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios de la Universidad
Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017.

3.2 Definicién conceptual de Variables
Variable Independiente
Gerencia Estratégica.
Variable Dependiente
Cultura organizacional
Variable Interviniente

Catedraticos de la Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la
Facultad de Administracion de negocios de la Universidad Privada “San Juan

Bautista” - filial Chincha.
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3.2.1. Operacionalizacion de las Variables

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS | ESCALA
I1 Logros y 1
D1 objetivos LIKERT
FODA |2 Oportunidades | 2 4(Excelente)
y Amenazas 3(Buena)
I3 Fortalezas y | 3 2(Regular)
debilidades 1(Deficiente)
I1 Motivacion
Variable 1: D2 I2 Toma de
GERENCIA Direccion decisiones
ESTRATEGICA Estratégica I3 Estrategias
actuales
I1 Respeto 7
D3 I2 Proyecciones | 8
Politica I3 Investigacion | 9
Organizacional | 14 Politica 10
D4 Estilo I1 Anticipacion | 11
gerencial I2 Innovacioén 12
1 Sentido de |13
D5 accion 14
Liderazgo I2 Liderazgo 15
I3 Trabajo
gerencial
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I3 Satisfaccion
|14 Capacidad de
dirigir

VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS | ESCALA
I1 Respeto
D1 12 Solidaridad 1 LIKERT
Valores I3 Cooperacion 4(Excelente)
Institucionales 3 3(Buena)
11 Nivel de 2(Regular)
D2 confianza 4 1(Deficiente)
Estilos de 12 Libertad de
liderazgo opinion
I3 Relacion
entre
Variable 2 colaboradores
CULTURA I1 Normas
ORGANIZACIONAL | b3 I2 Coordinacion | 8
Organizacion I3 Recursos
Humanos
11 10
D4 Nivel Reconocimiento | 11
gerencial de derechos
I2 Respaldo en
decisiones
1 Sentido de |12
D5 pertenencia 13
Capacidad de |12 14
Direccion Reconocimiento | 15

Fuente: Elaboracion propia
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefio de Investigacion
4.1.1 Tipo

El tipo de investigacidn, segun su propésito sefialado es aplicada segun los autores
Locke, Tamayo y Sampiere es Aplicada y Cuantitativa;(Sampieri Herndndez, Collado
Fernandez, & Lucio Baptista, 2003) nos dicen que “el enfoque cuantitativo utiliza la
recoleccion y andlisis de datos para contestar preguntas de investigacion y probar
hipotesis establecidas previamente, y confia en la medicion numérica, el conteo y
frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones de

comportamiento en una poblacién” (p10).

Descriptivo. - Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) senalan que “buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de las personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenbmeno que se someta a un
analisis” (p. 153).

Correlacional. - Hernandez, et al. (2014) nos indican que “estos disefios describen
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en funcion de
la relacién causa-efecto (causales)” (p. 154).

4.1.2 Disefio de la Investigacion

En el presente estudio de acuerdo a los objetivos establecidos el disefio por lo tanto
es una investigacion es no experimental de corte transversal; para lo cual Hernandez,
et al (2014) lo definen como “aquellos estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que so6lo se observan los fendmenos en su ambiente

natural para después analizarlos” (p. 152).
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Presenta el siguiente esquema:

Donde:

M = muestra

Vx =Gerencia estratégica

Vy =Cultura Organizacional

r = correlacion entre las V1y V2

4.2 Método de Investigacion
El método utilizado en la presente investigacion es: Hipotético — Deductivo. Sabino

(2010) nos dice que “es el procedimiento o camino que sigue el investigador para

hacer de su actividad una préactica”.

4.3 Poblacién y muestra

Nuestra investigacion recurre a la totalidad de la poblacion representada por los
catedréticos de la escuela de Comunicacion y Ciencias administrativas de la facultad
de Administracion de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - Filial Chicha. Que
nos muestran un total de 60 docentes y tienen la caracteristica de Censo (Caballero,
2011, p.285)

Criterios de inclusion

Docentes de ambos sexos
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Condicién laboral: Nombrado y contratado
Criterios de exclusion
Condicion de contrato temporal

Que no sea docente de la facultad de Administracion de la Universidad Privada “San

Juan Bautista”-Filial Chincha.

CUADRO N° 01
DOCENTES DE LA UPSJB

SEXO CANTIDAD | PORCENTAJE
HOMBRES 28 46.67%
MUJERES 32 53.33%

TOTAL 60 100%

Elaboracion Propia.

4.4 Lugar de estudio y periodo desarrollado

El presente trabajo se realizd en la Escuela De Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios de la Universidad
Privada San Juan Bautista, Filial Chincha, Afio 2017

4.5 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de lainformacion.
La técnica a utilizar es la encuesta con el instrumento Cuestionario, la cual se aplicara
a los docentes, habiéndose elaborado 2 cuestionarios dirigidos a los docentes, la que

mide la percepcion entre la gerencia estratégica y cultura organizacional.

4 5.1 Técnicas de Recolecciéon de Datos

a) Técnicas de Recoleccion de Informacion Indirecta. - Se hara mediante la
recopilacion de informacion existente en fuentes bibliograficas, hemerograficas y
estadisticas; recurriendo a las fuentes originales en lo posible, estas pueden ser en

libros, revistas, periodicos escritos, trabajos de investigaciones anteriores y otros.
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b) Técnicas de Recoleccion de Informacion Directa. - Este tipo de informacion se
obtuvo mediante la aplicacion de encuestas en muestras representativas de la

poblacién.

4 5.2 Instrumentos de recoleccién de informaciéon

Instrumentos

El instrumento a utilizar en el presente estudio es el cuestionario. Bernal (2013) nos
indica que es “un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios

para alcanzar los objetivos necesarios de la investigacion” (p. 217).

4.6 Anédlisis y procesamiento de datos
Para el procesamiento de datos se utilizé el software SPSS version 22 en espafiol,
aplicando el siguiente procedimiento: Navarro Asencio (2015) nos indica lo siguiente:

Estadistica descriptiva: Tabla de frecuencias, graficas y su respetiva interpretacion
y/o andlisis.

Estadistica inferencial: La contrastacién de hipétesis se hard con el método de
correlacion de Spearman, para determinar si se aceptan o se rechazan las hipétesis

planteadas (p.2).
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

La validacion de contenido se llevo a cabo por medio de la consulta a expertos. Al
respecto, Hernandez et al. (2010) menciona:

Otro tipo de validez que algunos autores consideran es la validez de expertos o face
validity, la cual se refiere al grado en que aparentemente un instrumento de medicion
mide la variable en cuestion, de acuerdo con “voces calificadas” (p.204)

Para ello, se recurri6 a la opinion de Docentes de reconocida trayectoria de la
Universidad privada San Juan Bautista. Los cuales determinaron la adecuacion

muestral de los items de los instrumentos.

5.1.1. Prueba de confiabilidad cuestionario N° 01: “Gerencia Estratégica”

Para obtener la confiabilidad del instrumento, Cuestionario N° 01 “Gerencia
Estratégica”, se aplicd la prueba estadistica alfa de Cronbach; de acuerdo a
Hernandez (2010) la confiabilidad se define como el grado en que un test es

consistente al medir la variable que mide.

La férmula de alfa de Cronbach:

Dénde: a = Alfa de Cronbach

K = NuUmero de items

Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza del total
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Para obtener la confiabilidad del instrumento, Cuestionario N° 01 “Gerencia

Estratégica” se siguio los siguientes pasos:

a)

b)

Se determiné una muestra piloto de 20 estudiantes de la Facultad de
Administracion de Negocios de la Universidad San Juan Bautista, Filial
Chincha.

Se aplico el cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del Software estadistico

SPSS V22,0 para andlisis de confiabilidad es el siguiente:

Tabla 1 Cuestionario N° 01: GERENCIA ESTRATEGICA.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,868 15

5.1.2 Prueba de confiabilidad cuestionario N° 02: “Gerencia Estratégica”

Para obtener la confiabilidad del instrumento, Cuestionario N° 02 “Gerencia

Estrategia”, se siguio los siguientes pasos:

a)

b)

Se determiné una muestra piloto de 20 estudiantes de la Facultad de
Administracion de la Universidad Privada San Juan Bautista, Filial Chincha.
Se aplico el cuestionario validado por juicio de expertos a la muestra.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del Software estadistico

SPSS V22,0 para anélisis de confiabilidad es el siguiente:

Tabla 2 Cuestionario N° 02: CULTURA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,935 15
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De acuerdo a los objetivos de la investigacion, se utilizaron criterios para la
presentacion e interpretacion de los resultados a nivel descriptivo correlacional acerca
de las variables de estudio: Gerencia Estratégica y Cultura Organizacional con los

rangos: Nunca, Pocas Veces, Algunas Veces, Casi Siempre y Siempre.

Hipotesis General

Ho: La Cultura Organizacional de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios no se relaciona con la
Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha 2017.

Hi: La Cultura Organizacional de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios se relaciona con la
Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha 2017.

Correlaciones
CULTURA

GERENCIA ORGANIZACIO
ESTRATEGICA NAL
Rho de Spearman GERENCIA ESTRATEGICA Coeficiente de correlacion 1,000 831"
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
CULTURA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion 831" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como Sig. =0.000< a = 0.01, entonces se rechaza Ho y se acepta Hi es decir La
Cultura Organizacional de la Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de
la Facultad de Administracion de Negocios, se relaciona con la Gerencia Estratégica
de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha 2017

Hipotesis Especificas

Ho: La Cultura Organizacional-Cédigo de Etica de la Escuela de Comunicacion y
Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios, no se
relaciona con la Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista
Filial Chincha 2017.
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Hi: La Cultura Organizacional-Codigo de Etica de la Escuela de Comunicacion y
Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios, se relaciona
con la Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha
2017.

Correlaciones

CULTURA
ORGANIZACIO
GERENCIA NAL CODIGO
ESTRATEGICA ETICA

Rho de Spearman GERENCIA ESTRATEGICA Coeficiente de correlacion 1,000 ,805™

Sig. (bilateral) . ,000

N 60 60

CULTURA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion ,805™ 1,000

CODIGO ETICA

Sig. (bilateral) ,000

N 60 60

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como Sig. =0.000< a = 0.01, entonces se rechaza Ho y se acepta Hi es decir La
Cultura Organizacional-Codigo de Etica de la Escuela de Comunicacién y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios, se relaciona con la
Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha 2017

Ho: La Cultura Organizacional-ldiosincrasia de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios no se relaciona con la
Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha 2017.

Hi: La Cultura Organizacional- ldiosincrasia de la Escuela de Comunicacion y
Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracién de Negocios se relaciona
con la Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha
2017.

Correlaciones

CULTURA
ORGANIZACIO
GERENCIA NAL
ESTRATEGICA IDIOSINCRASIA
Rho de Spearman GERENCIA ESTRATEGICA Coeficiente de correlacion 1,000 ,822™
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
CULTURA ORGANIZACIONAL Coeficiente de correlacion ,822" 1,000
IDIOSINCRASIA
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como Sig. =0.000< a = 0.01, entonces se rechaza Ho y se acepta Hi es decir, La
Cultura Organizacional- Idiosincrasia de la Escuela de Comunicacion y Ciencias
Administrativas de la Facultad de Administracion de Negocios se relaciona con la
Gerencia Estratégica de la Universidad Privada San juan Bautista Filial Chincha 2017.

Los resultados obtenidos se presentan y analizan en las siguientes Tablas y Gréficas.

Técnicas estadisticas de analisis y procesamiento de datos
Se elabor6 cuadros y graficos estadisticos, asi como el calculo de los respectivos

porcentajes.

Relacion entre la gerencia estratégica y la cultura organizacional

Cultura

Organizacional

Coeficiente de 282
Rho de Spearman Gerencia estratégica correlacion '
Sig. (bilateral) .000
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5.2 Resultados inferenciales

5.2.1 Resultados de la encuesta referida a gerencia estratégica
CUADRO N°01

Cudl es el nivel de logro de objetivos de la actual gerencia

Frecuencia Porcentaje
Validos Regular 35 58,3
Buena 20 33,3
Excelente 5 8,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 01
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Del grafico se deduce que 35 encuestados que represeﬁ‘fé'e'r"f el 58.3% lo considera
como Regular, 2° encuestados que representan un 33.3% la califica como Buenay 5
encuestados que representan un 8.3% como Excelente, motivo por el cual los niveles
de logro de la gerencia actual se han evidenciado en su mayoria, por lo que podria

tener posibilidades de alcanzar el logro eficaz de objetivos.
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Frecuencia

CUADRO N°02

Se identifican con facilidad las oportunidades y amenazas

Frecuencia Porcentaje
Validos Regular 26 43,3
Buena 32 53,3
Excelente 2 3,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 02
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Del grafico se deduce que 26 encuestados que representan el 43.3% lo considera

como Regular, 32 encuestados que representan un 53.3% la califica como Buenay 2
encuestados que representan un 3.3% como Excelente, motivo por el cual se
evidencian que existe facilidad de identificar con facilidad oportunidades y habilidades

con la cual la Universidad tiene un buen plan de contingencia.
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CUADRO N°03

Se afrontan oportunamente las amenazas y debilidades

Frecuencia Porcentaje
Validos Regular 15 25,0
Buena 44 73,3
Excelente 1 1,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 03
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Del grafico se deduce que 15 encuestados que representan el 25% lo considera como
Regular, 44 encuestados que representan un 73.3% la califica como Buena y 1
encuestado que representan un 1.7% como Excelente, evidenciando que de forma

mayoritaria es buena la actuacion frente a situaciones de amenazas y debilidades.
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CUADRO N°04

Cdémo califica el nivel de motivaciéon de la gerencia a los docentes

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos Regular 50 83,3
Buena 1 1,7
Excelente 9 15,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 04
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Del grafico se deduce que 50 encuestados que representan el 58.3% lo considera
como Regular, 1 encuestado que representan un 33.3% la califica como Buena y 9
encuestados que representan un 8.3% como Excelente, motivo por el cual el nivel de
motivacion de la gerencia a los docentes es regular siendo necesario implementara

programas de incentivos y reconocimientos.
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CUADRO N°05

Las decisiones que se toman son las mas adecuadas que optimizan el crecimiento

de la institucion

Frecuencia | Porcentaje
Validos Regular 27 45,0
Buena 33 55,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 05
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Con respecto a las decisiones que se toman son las mas adecuadas que optimizan

el crecimiento de la institucion se deduce que 27 encuestados que representan el

45% lo considera como Regular, y 33 encuestados que representan un 55% como

buena, evidenciando que la mayoria de estas decisiones son en beneficio de la

organizacion.
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CUADRO N°06

¢ Como calificaria la direccion estratégica actual?

Frecuencia | Porcentaje
Véalidos Regular 29 48,3
Buena 31 51,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 06
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Con respecto a la direccion estratégica actual se deduce que 29 encuestados que

representan el 48.3% lo considera como Regular, y 31 encuestados que representan

un 51.7% como buena, evidenciando que dichas estrategias que se aplican en la

Universidad son buenas siendo necesario

desenvolvimiento gerencial.

retroalimentara para un mejor
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CUADRO N°07

Cual es el nivel de respeto al principio de participacion

Frecuencia | Porcentaje
Véalidos Regular 30 50,0
Buena 18 30,0
Excelente 12 20,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 07
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Con respecto a la direccion estratégica actual se deduce que 29 encuestados que

Excelente

representan el 48.3% lo considera como Regular, y 31 encuestados que representan

un 51.7% como buena, evidenciando que dichas estrategias que se aplican en la

Universidad son buenas siendo necesario

desenvolvimiento gerencial.

retroalimentara para un mejor
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CUADRO N°08

Como considera las proyecciones que se realizan en la organizacion

Frecuencia | Porcentaje

Validos Regular 14 23,3
Buena 46 76,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 08
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Con respecto a las proyecciones que se realizan en la organizacion se deduce que
14 encuestados que representan el 23.3% lo considera como Regular, y 46
encuestados que representan un 76.7% como buena, evidenciando que las
proyecciones que se dan en la Universidad son mayoritariamente a buenas debido a

Su estructura organizacional.
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CUADRO N° 09

Cdmo calificaria el nivel de investigacion en la organizacion

Frecuencia | Porcentaje
Validos Deficiente 1 1,7
Regular 28 46,7
Buena 31 51,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 09
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Con respecto a nivel de investigacion en la organizacién se deduce que 1 encuestado
gue representan el 1.7% lo considera como Deficiente, 28 encuestados que
representa el 46.7% como Regular, y 31 encuestados que representan un 51.7%
como buena, evidenciando que existe un buen nivel de investigacion en la

Universidad contribuyen en la formacion profesional de los estudiantes.
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CUADRO N° 10

Cbémo calificaria las politicas de la institucion

Frecuencia | Porcentaje
Validos Regular 26 43,3
Buena 30 50,0
Excelente 4 6,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 10
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Con respecto a politicas de la organizacién se deduce que 26 encuestados que

representan el 43.3% lo considera como Regular, 30 encuestados que representa el

50% como buena, y4 encuestados que representan un 6.7% como excelente,

evidenciando que existen buenas politicas que impulsan el desarrollo de los miembros

de la Universidad.
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CUADRO N° 11

Nivel de anticipacion basado en los cambios

Frecuencia | Porcentaje
Véalidos Regular 33 55,0
Buena 27 45,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 11
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Con respecto al nivel de anticipacién basado en los cambios se deduce que 33

encuestado que representan el 55% lo considera como Regular, y 327encuestados

gue representan un 55% como buena, evidenciando que no siempre los cambios se

comunican a tiempo, motivo por el cual deberia retroalimentarse los planes de la

Universidad.

73



CUADRO N° 12

Coémo se halla el sentido de la institucién. Se muestra en constante cambio

Frecuencia | Porcentaje
Vélidos Regular 28 46,7
Buena 32 53,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 12
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Con respecto a los cambios en la Universidad se deduce que 28 encuestados que

representan el 46.7% lo considera como Regular, y 32 encuestados que representan

un 53.3% como buena, evidenciando que algunos cambios se comunican a tiempo,

motivo por el cual deberia retroalimentarse los planes de la Universidad.
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CUADRO N° 13
Cbmo percibes el sentido de accion de los lineamientos de la organizacion

Frecuencia | Porcentaje
Validos Deficiente 12 20,0
Regular 29 48,3
Buena 19 31,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 13
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Con respecto al sentido de accion los lineamientos de la organizacién se deducen
gue 12 encuestados que representan el 20% lo considera como Deficiente, 29
encuestados que representan el 48.3% lo considera como Regular y 19 encuestados
gue representan un 31.7% como buena, evidenciando que son calificadas regulares

en su mayoria dichos lineamientos aplicados en la Universidad.

75



CUADRO N° 14
Cdémo calificas el liderazgo que se ejerce en la organizacion

Frecuencia | Porcentaje
Validos Regular 29 48,3
Buena 25 41,7
Excelente 6 10,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 14

Frecuencia

Regular Buena Excelents

Con respecto al liderazgo que se ejerce en la organizacion se deduce que 12
encuestados que representan el 20% lo considera como Deficiente, 29 encuestados
gue representan el 48.3% lo considera como Regular y 19 encuestados que
representan un 31.7% como buena, evidenciando que son calificadas regulares en su

mayoria dichos lineamientos aplicados en la Universidad.
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CUADRO N° 15

Codmo calificarias el trabajo realizado por el gerente

Frecuencia | Porcentaje

Validos Regular 45 75,0
Buena 15 25,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 15

Frecuencia

Regular Buena

Con respecto al trabajo realizado por el gerente se deduce que 45 encuestados que
representan el 75% lo considera como Regular y 15 encuestados que representan un
25% como buena, evidenciando que es necesario se impulse la motivacion y la

supervision de la gerencia general para asegurar un buen trabajo de gerencia.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS
6.1 Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados
Resultados de la encuesta sobre la cultura organizacional

CUADRO N°01

Cual es el nivel de respeto entre los miembros de la institucion

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 46 76,7
Regular 14 23,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 01
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Con respecto al nivel de respeto entre los miembros de la institucion deducimos que
46 encuestados que representan el 76.3% lo considera como Deficiente y 14
encuestados que representan un 23.3% como Regular, evidenciando que es

necesario se impulse un clima de mejor convivencia.
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CUADRO N°02

Se practica la Solidaridad entre docentes

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 14 23,3
Regular 46 76,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 02
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Con relacion a la préactica de la Solidaridad entre docentes deducimos que 14
encuestados que representan el 23.3% lo considera como Deficiente y 14
encuestados que representan un 76.3% como Regular, evidenciando que es

necesario propicia la solidaridad entre sus miembros.

79



CUADRO N°03

Cbémo percibe la posibilidad de trabajo cooperativo

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 25 417
Regular 35 58,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 03
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Con respecto a la percepcion de la posibilidad de trabajo cooperativo afirmamos que
25 encuestados que representan el 41.7% lo considera como Deficiente y 35
encuestados que representan un 58.3% como Regular, evidenciando que es
necesario se impulse que una convivencia en la Instituciébn en particular el trabajo
cooperativo.
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CUADRO N°04

Como califica el nivel de confianza reciproca

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 27 45,0
Regular 33 55,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 04

40

30

207

Frecuencia

Deficiente Regular

Con relacién al nivel de confianza reciproca afirmamos que 27 encuestados que
representan el 45% lo considera como Deficiente y 33 encuestados que representan
un 55% como Regular, evidenciando que se debe impulsar un mejor clima y cultura

en la instituciéon afianzando en el desarrollo de la confianza.

81



CUADRO N°05

Los docentes expresan sus ideas libremente

Frecuencia | Porcentaje
Validos  Deficiente 25 41,7
Regular 35 58,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 05
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Con respecto a si los docentes se expresan libremente afirmamos que 25

encuestados que representan el 41.7% lo considera como Deficiente y 35

encuestados que representan un 58.3% como Regular, evidenciando que se hace

necesario dar mayor relevancia la libertad de opinion.
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CUADRO N°06

Cbmo calificaria las relaciones y el trato con sus compafieros

Frecuencia Porcentaje

Validos Deficiente 46 76,7
Regular 14 23,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 06

50

40

30

Frecuencia

207

107

Deficiente Regular

Con relacion a cémo calificaria las relaciones y el trato con sus comparfieros
afirmamos que 46 encuestados que representan el 76.7% lo considera como
Deficiente y 14 encuestados que representan un 23.3% como Regular, demostrando

gue se debe dar mayor importancia al desarrollo de la comunicacion interpersonal.
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CUADRO N°07

Existe respeto a las normas en los procesos institucionales

Frecuencia | Porcentaje
Validos  Deficiente 33 55,0
Regular 27 45,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 07
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Con respecto si existe respeto a las normas en los procesos institucionales afirmamos
gue 33 encuestados que representan el 55% lo considera como Deficiente y 27
encuestados que representan un 45% como Regular, evidenciando que las normas

no se cumplen siendo necesario ejercer un mayor control.
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CUADRO N°08

Nivel de Coordinacion Interinstitucional

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 25 41,7
Regular 35 58,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 08
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Con respecto al Nivel de Coordinacion Interinstitucional afirmamos que 25
encuestados que representan el 41.7% lo considera como Deficiente y 35
encuestados que representan un 58.3% como Regular, evidenciando que es
necesario se impulse una mejor coordinacion interinstitucional dando cumplimiento a

las actividades programadas.
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CUADRO N°09

Cbémo calificaria la existencia de recursos humanos y capacidades profesionales en

las instituciones educativas

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 35 58,3
Regular 25 41,7
Total 60 100,0

GRAFICO N° 09
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Con respecto a como calificaria la existencia de recursos humanos y capacidades
profesionales en las instituciones educativas afirmamos que 35 encuestados que
representan el 58.3% lo considera como Deficiente y 25 encuestados que representan
un 41.7% como Regular, tomando en cuenta que se hace necesario impulsar los
recursos humanos a in de desarrollar mejores capacidades profesionales.
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CUADRO N° 10

Las autoridades reconocen tus derechos

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 33 55,0
Regular 27 45,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 10
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Con respecto al respeto a los derechos  afirmamos que 33 encuestados que
representan el 55% lo considera como Deficiente y 27 encuestados que representan
un 45% como Regular, evidenciando que se hace necesario reflexionar sobre el
respeto a los derechos laborales.
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CUADRO N° 11

Nivel de respaldo el liderazgo basado en la capacidad

Frecuencia | Porcentaje

Validos Deficiente 16 26,7
Regular 44 73,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 11
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Con respecto al Nivel de respaldo el liderazgo basado en la capacidad afirmamos que
16 encuestados que representan el 26.7% lo considera como Deficiente y 44
encuestados que representan un 73.3% como Regular, evidenciando que es

necesario retroalimentar el estilo de liderazgo que se ejerce en la Institucion.
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CUADRO N° 12

Como se halla tu sentido de pertenencia. Estas orgulloso de tu institucion

Frecuencia Porcentaje
Validos  Deficiente 25 41,7
Regular 14 23,3
Buena 21 35,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 12
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Con respecto a cdmo se halla tu sentido de pertenencia. Estas orgulloso de tu
institucién afirmamos que 25 encuestados que representan el 41.7% lo considera
como Deficiente, 14 encuestados que representan el 23.3% y 21 encuestados que
representan un 35% como Regular, evidenciando que dicho grado de pertenencia
puede ser mejores si se impulse un mejor estilo de liderazgo.
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CUADRO N° 13

Sientes que existe reconocimiento apropiado de tus capacidades y rendimientos

Frecuencia | Porcentaje
Validos Deficiente 21 35,0
Regular 39 65,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 13
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Con respecto a como te Sientes que existe reconocimiento apropiado de

Deficiente

Regular

tus

capacidades y rendimientos afirmamos que 21 encuestados que representan el 35%

lo considera como Deficiente y 39 encuestados que representan un 65% como

Regular, evidenciando que es necesario se

impulse que una cultura de

reconocimiento a fin de impulsar mejorias en el desenvolvimiento de sus miembros.
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CUADRO N° 14

Cdémo calificas tu nivel de satisfaccién en el puesto

Frecuencia | Porcentaje
Validos  Deficiente 25 41,7
Regular 14 23,3
Buena 21 35,0
Total 60 100,0

GRAFICO N° 14
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Deficiente Regular Buena

Con respecto a Coémo calificas tu nivel de satisfaccion en el puesto afirmamos que 25
encuestados que representan el 41.7% lo considera como Deficiente, 14 encuetados
gue representan el 23.3% la califica como regular y 21encuestados que representan
un 35% como Bueno, evidenciando que la satisfaccion laboral puede incrementar con

la motivacion.
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CUADRO N° 15

Como calificarias el liderazgo directivo en tu institucion

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 16 26,7
S Regular 44 73,3
Total 60 100,0

GRAFICO N° 15
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Con respecto al Como calificarias el liderazgo directivo en tu institucion afirmamos

gue 16 encuestados que representan el 26.7% lo considera como Deficiente y 44

encuestados que representan un 73.3% como Regular, evidenciando que es

necesario retroalimentar el estilo liderazgo que se vive en la institucion.
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6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

La correlacion encontrada entre las dimensiones de la gerencia estratégica en
la cultura organizacional de la Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas
de la Facultad de Administracion de la Universidad Privada “San Juan Bautista” - filial

Chincha, afio 2017 es directa.

Con respecto a la Hipotesis General se plante6 que la Gerencia Estratégica de la
Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion
de Negocios se relaciona con la Cultura Organizacional de la Universidad Privada
San Juan Bautista Filial Chincha 2017, la cual luego de recabar informacién se obtuvo
gue la actual gerencia estratégica actual el 48.3% lo considera como Regular, y 31
encuestados que representan un 51.7% como buena, evidenciando que dichas
estrategias que se aplican en la Universidad son buenas siendo necesario

retroalimentarla para un mejor desenvolvimiento gerencial.

Con relacion a la Hipotesis Especifica 1 que mencionaba que la Gerencia Estratégica
— Gestion — se relaciona con la Cultura Organizacional — Codigo de Etica — de la
Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracién
de Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017,
obteniendo que 27 encuestados que representan el 45% lo considera como Regular,
y 33 encuestados que representan un 55% como buena, evidenciando que la mayoria

de estas decisiones son en beneficio de la organizacion.

Con respecto a la hipétesis 2 sostenia que La Gerencia Estratégica — Planeamiento-
se relaciona con la Cultura Organizacional — Idiosincrasia- de la Escuela de
Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de
Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017, y
habiendo recabado la informacion se obtuvo que 12 encuestados que representan el
20% lo considera como Deficiente, 29 encuestados que representan el 48.3% lo
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considera como Regular y 19 encuestados que representan un 31.7% como buena,
evidenciando que son calificadas regulares en su mayoria dichos lineamientos
aplicados en la Universidad.

6.3 Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

Los autores de este trabajo de investigacion nos responsabilizamos por el trabajo aqui
descrito
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CONCLUSIONES

Se llevo a cabo un estudio sobre la influencia de la gerencia estratégica en la cultura
organizacional de la Escuela de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la
Facultad de Administracion de Negocios de la Universidad Privada “San Juan

Bautista” - filial Chincha, afio 2017, llegando a las siguientes conclusiones:

1. La Gerencia Estratégica se relaciona con la Cultura Organizacional de la Escuela
de Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de
Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017. A medida

gue mejora la gerencia estratégica mejora correlativamente la cultura organizacional.

2. Se comprobd la Hipdtesis Especifica 1; La Gerencia Estratégica — Gestion — se
relaciona con la Cultura Organizacional — Cédigo de Etica — de la Escuela de
Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de
Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017. A medida
gue mejora el enfoque gerencial mejora correlativamente la cultura organizacional-

cbdigo de ética.

3. Se comprobo la Hipétesis Especifica 2 La Gerencia Estratégica — Planeamiento- se
relaciona con La Cultura Organizacional — Idiosincrasia- de la Escuela de
Comunicacion y Ciencias Administrativas de la Facultad de Administracion de
Negocios de la Universidad Privada San Juan Bautista Filial Chincha 2017. A medida
gue mejora la gerencia estratégica mejora correlativamente la cultura organizacional-

idiosincrasia.
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RECOMENDACIONES

1. Implementar programas de mejoramiento gerencial como mesas redondas, talleres

de relaciones humanas e inteligencia emocional debido a la existencia de
subculturas en nuestra casa de estudios, y asi afianzar los esfuerzos para el
mejoramiento de su cultura organizacional

. Explicar con detalle el Manual de Organizacién y funciones, asi como los perfiles
de cada éarea de puesto, haciendo comprender a los colaboradores el enfoque
gerencial, delineando con claridad las lineas de mando y de comunicacion
afianzando la cultura organizacional.

. Comunicar a los colaboradores los lineamientos organizacionales, a fin de que la
comunidad universitaria mejore sus cualidades profesionales y personales tales
como: las relaciones humanas, espiritu de equidad y clara conciencia profesional
y de esta manera estar preparados para afrontar la problemética de la comunidad

estudiantil.
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ANEXOS



Anexo 01: Matriz de Consistencia
Titulo: La gerencia estratégica en la cultura organizacional de la escuela de comunicacion y ciencias administrativas de la facultad de
administracién de negocios de la Universidad privada San Juan Bautista, filial Chincha, afio 2017

CLASIFICACION DE

POBLACION, MUESTRA

DEFINICION DEL PROBLEMA OBJETIVOS FORMULACION DE HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA Y MUESTREO INSTRUMENTO
PG oG HG Tipo:
¢En qué medida la Gerencia Determinar como se relaciona la | La Gerencia Estratégica se VARIABLE Descriptivo Nuestra Encuestas a
Estratégica se relaciona con la (Gerencia Estratégica con el nivel | relaciona con la Cultura | INDEPENDIENTE | correlacional investigacion docentes
Cultura Organizacional de la [de Influencia de la Cultura | Organizacional de la Escuela (Y): Gerencia recurre a la
Escuela de Comunicacion y [Organizacional de la Escuela de | de Comunicacion y Ciencias Estratégica Disefio: totalidad de la
Ciencias Administrativas, de la [Comunicacion y Ciencias | Administrativas de la Facultad No experimental | poblacion
Facultad de Administracion de |Administrativas, de la Facultad de | de Administracion de Negocios de tipo | representada por
Negocios de la Universidad |[Administracion de Negocios de la | de la Universidad Privada San transversal los catedraticos
Privada San Juan Bautista Filial [Universidad Privada San Juan | Juan Bautista Filial Chincha VARIABLE existente entre | de la escuela de
Chincha 2017? Bautista Filial Chincha 2017. 2017. DEPENDIENTE | las variables | Comunicacion y

(X): Cultura “Gerencia Ciencias

P1 ¢;De qué manera la Gerencia

Estratégica -Gestion- se
relaciona con la  Cultura
Organizacional-Caodigo de
Etica— de la Escuela de

Comunicacién y Ciencias
Administrativas de la Facultad
de Administracion de Negocios
de la Universidad Privada San
Juan Bautista Filial Chincha
20172

P2 ¢ De qué manera la Gerencia
Estratégica-planeamiento-  se
relaciona con la  Cultura
Organizacional-ldiosincrasia- de
la Escuela de Comunicacion y
Ciencias Administrativas de la
Facultad de Administracion de
Negocios de la Universidad
Privada San Juan Bautista Filial
Chincha 2017?

O1 Describir como se relaciona
la gerencia estratégica-gestion-
con el nivel de influencia de la
cultura  organizacional-codigo-
de ética de la Escuela de
Comunicacién y Ciencias
Administrativas de la Facultad de
Administracion de Negocios, de
la Universidad Privada San Juan
Bautista Filial Chincha 2017

02 Describir como se relaciona
la gerencia estratégica-
planeamiento- con el nivel de
influencia de la cultura
organizacional-idiosincrasia de
la Escuela de Comunicacion y
Ciencias Administrativas de la
Facultad de Administracién de
Negocios de la Universidad
Privada San Juan Bautista Filial
Chincha 2017.

H1 La Gerencia Estratégica —
Gestion — se relaciona con la
Cultura  Organizacional -
Cadigo de Etica —de la Escuela
de Comunicacién y Ciencias
Administrativas de la Facultad
de Administracion de Negocios
de la Universidad Privada San
Juan Bautista Filial Chincha
2017.

H2 La Gerencia Estratégica —
Planeamiento- se relaciona con
La Cultura Organizacional —
Idiosincrasia- de la Escuela de
Comunicacion y  Ciencias
Administrativas de la Facultad
de Administracion de Negocios
de la Universidad Privada San
Juan Bautista Filial Chincha
2017.

organizacional

VARIABLE
INTERVINIENTE
(2); Catedraticos
de la Escuela de
Comunicacion y
Ciencias
Administrativas de
la Facultad de
Administraciéon de
la Universidad
Privada “San Juan
Bautista” filial
Chincha.

Estratégica y la
Cultura
Organizacional”
Esquematicame
nte podemos
visualizarlo de la
siguiente
manera

a: Donde:

M= Muestra

V1 = Gerencia
Estratégica

V2 = Cultura
Organizacional

r = Correlacion

administrativas de
la facultad de
Administracién de
la UPSJB -Filial
Chicha. Que nos
muestran un total
de 60 docentes y
tienen la
caracteristica de
Censo (Caballero,
2013, p.285)
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Anexo 02: Cuestionario N° 01
“Situacién de cultura organizacional”

El presente cuestionario aplicado a los docentes en relacion a la percepcion sobre la cultura
institucional, busca determinar los tipos de relaciones interpersonales y la cultura organizacional en

la Universidad Privada San Juan Bautista, de la muestra.

Lea atentamente las siguientes preguntas y tomando en consideracion la escala sugerida, marque

con aspa (X) la respuesta que corresponda:

4 (Excelente) 3 (Buena) 2 (Regular) 1 (Deficiente)

01 ¢Cual es el nivel de respeto entre los miembros de la

institucion?

02 ¢ Se practica la Solidaridad entre docentes?

03 ¢, Como percibe la posibilidad de trabajo cooperativo?

04 ¢,Como califica el nivel de confianza reciproca?

05 ¢Los docentes expresan sus ideas libremente?
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06 ¢, Como calificaria las relaciones y el trato con sus comparieros?

07 ¢ Existe respeto a las normas en los procesos institucionales?

08 ¢ Nivel de Coordinacion Interinstitucional?

09 ¢,Como calificaria la existencia de recursos humanos vy
capacidades profesionales en las instituciones educativas?

10 ¢Las autoridades reconocen tus derechos?

11 ¢ Nivel de respaldo el liderazgo basado en la capacidad?

12 ¢, Como se halla tu sentido de pertenencia? ¢ Estas orgulloso de
tu institucion?

13 ¢Sientes que existe reconocimiento apropiado de tus
capacidades y rendimientos?

14 ¢,Como calificas tu nivel de satisfaccion en el puesto?

15 ¢,Como calificarias el liderazgo directivo en tu institucién?
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Anexo 03: Cuestionario N° 02
“Situacién de Gerencia Estratégica”

El presente cuestionario aplicado a los docentes en relacién a la percepcion sobre la gerencia
estratégica, busca determinar la relacion que existe entre el estilo de direccion y la cultura

organizacional en la Universidad Privada San Juan Bautista.

Lea atentamente las siguientes preguntas y tomando en consideracion la escala sugerida, marque

con aspa (X) la respuesta que corresponda:

4 (Excelente) 3 (Buena) 2 (Regular) 1 (Deficiente)

01 ¢,Cual es el nivel de logro de objetivos de la actual gerencia?

02 ¢ Se identifican con facilidad las oportunidades y amenazas?

03 ¢, Se afrontan oportunamente las amenazas y debilidades?

04 ¢,Como califica el nivel de motivacion de la gerencia a los

docentes?
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05 ¢Las decisiones que se toman son las mas adecuadas que
optimizan el crecimiento de la institucion?

06 ¢, Como calificaria la direccion estratégica actual?

07 ¢, Cual es el nivel de respeto al principio de participacion?

08 ¢,Como considera las proyecciones que se realizan en la
organizacion?

09 ¢ Como calificaria el nivel de investigacion en la organizacion?

10 ¢,Como calificaria las politicas de la institucion?

11 ¢Nivel de anticipacion basado en los cambios?

12 ¢,Cémo se halla el sentido de la institucion? ¢Se muestra en
constante cambio?

13 ¢ Como percibes el sentido de accion los lineamientos de la
organizacion?

14 ¢, Coémo calificas el liderazgo que se ejerce en la organizacion?

15 ¢, Como calificarias el trabajo realizado por el gerente?
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